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RESUMEN

El estudio titulado “Factores que intervienen en la satisfaccion laboral del personal de
Enfermeria del Departamento de Emergencia de Adultos del Hospitai General San
Juan de Dios” tiene como objetivo de investigacién determinar los factores que
intervienen en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Departamento de

Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios.

La investigacién se desarrolld, contando con la participacion de quince profesionales
de Enfermeria y noventa y cinco Auxiliares de Enfermeria, en total ciento diez

participantes en la investigacion.

£l estudio es de tipo descriptivo, porque describe los factores que intervienen en la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria, con abordaje  cualitativo -
cuantitativo porque los datos son procesados a través de anélisis estadistico y de
corte transversal porque se realizé er un tiempo definido que fue el mes de octubre
de 2,015. Para la recoleccion de datcs se utilizd un cuestionario estruciurado con

veinte preguntas con opcion de respuesta de seleccion mudltiple.

En relacién a los datos obtenidos se establece que existe un porcentaie considerable
del personal de enfermeria insatisfecho ya que durante el desarrollo del estudio se
observo y describe inconformidad, con la retribucién econémica, desarrollo humano,
estabilidad laboral e incentivos laborales, también mencionaron insatisfaccién con
estructura fisica de la institucion, y describen que en su tiempo laboral no es comun

recibir reconocimientos a su labor.

Entre las conclusiones a que se llega en el estudic se puede mencionar con
respecto al factor econdémico el personal de enfermeria del Departamento de
Emergencia de Aduftos del Hospital General San Juan de Dios, evidencia
insatisfaccion con el sueiao recidido mensualmente, ya que expresan que no les
permite satisfacer sus necesidades bésicas y que el sueldo recibido no es acorde a

las funciones que realizan. por lo tanto si se le presentara una cportunidad de trabajo



en otra institucion que incremente sus ingresos mensualmente decidiria aceptario. Y
la recomendacién es la siguiente: socializar los hallazgos del presente estudio con
Jefe del Departamento Clinico y Departamento de Recursos humanos, con la
finalidad de dar a conocer los factores de insatisfaccion laboral en el personal de
Enfermeria del Departamento de Emergencia de adultos, y blsqueda de estrategias
para lograr reconocimientos salariales, un trato amable, adecuadas relaciones
interpersonales, motivacion en el trabajo y con ello favorecer ia promocion laboral del

trabajador.



.  INTRODUCCION

La investigacion titulada “Factores que Intervienen en la satisfaccion laboral del
personal de Enfermeria,” se llevé a cabo en el Departamento de Emergencia de
Adultos del Hospital General San Juan de Dios de Guatemala, durante el mes de
Octubre de 2,015

La unidad de andlisis estuvo conformada por quince profesionales de Enfermeria y
noventa y cinco Auxiliares de Enfermeria que laboran en el Departamento de

Emergencia de Adultos; haciendo un total de ciento diez personas.

La investigaciébn es de tipo descriptiva con abordaje cuantitativo y de corte
transversal, teniendo como objetivo: Determinar los factores que intervienen en la
satisfaccion laboral del personal de Enfermeria del Hospita! General San Juan de

Dios.

La revision bibiiogréfica incluye temas y subtemas relacionados con la satisfaccion
laboral y clima laboral. También se abordaron temas y subtemas de relacionados con

factores que intervienen en la satisfaccion laboral del personal de Enfermeria.

El instrumento utilizado para la recoleccién de datos, consistidé en un cuestionario
estructurado con veinte preguntas con opcion de respuesta de seleccién muiltiple,
relacionadas con factores econémicos, factores psicosociales, clima organizacional,

motivacion y determinantes de la satisfaccion laboral.

Entre los aspectos éticos que se utilizaron estan: anonimato y confidencialidad,

autonomia, consentimiento informado, principio de justicia y beneficencia.

Para el tratamiento de los resultados de la investigacion se utilizd la estadistica
descriptiva que posteriormente fue plasmada en cuadros con su respectivo anélisis e

interpretacion.



Con base al objetivo de estudio se realizan las conclusiones y recomendaciones

correspondientes.
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il. DEFINICION Y ANALISIS DEL PROBLEMA

1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
“La satisfaccion laboral es un indicador de calidad del servicio y desarrollo
organizacional; se define como la sensacién que el individuo experimenta al lograr el

equilibrio entre una necesidad y el acceso al objeto o fines que la reducen”!.

La satisfaccion laboral se define a partir de ia existencia de factores motivacionales
como un trabajo interesante y que sea un auténtico reto, la utilizacion de sus
capacidades, la oportunidad de hacer algo significativo, reconocimiento de los logros

y responsabiiidad por su propio trabajo™.

Actualmente existe la preocupacién por ir mejorando el entorno laboral, de las
personas que frabajan, para que se encuentren lc mas satisfechos posibleg’ y
sientan que son eficientes y se enorgullezcan del trabajo que realizan. De esta
manera seran “capaces de adaptarse con mayor éxito a las caracteristicas del nuevo
siglo que recién comienza y las exigencias del trabajc que varian @l
desarrollc de la humanidad, emergiendo asi nuevos campos laborales y nuevas

profesiones. necesarias para satisfacer ios requerimientos de la poblacion”s.

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que nc forman parte de la
atmésfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion laboral, por ejemplo:
“la edad, la salud, la antigledad (en la edad contemporénea) la estabilidad
emocional, condicion socio-econémica, tiempo libre y actividades recreativas
practicadas, relaciones familiares y otros desahogos afiliaciones sociales, etc.
También estén los factores personales que incluyen la responsabilidad al puesto,

oportunidades de logro y el reconocimiento del trabajo hecho™. En el Departamento

‘GARCIA RAMOS. Martnz. LUJAN LOPEZ. Mana Siena ,; MARTINEZ CORONA. Maria de los Angeles Satisfaccién
Laboral de! personal de Enfermeria. Enfermeria insutut= Mexicano seguru social. Revista anual. (15)2): 63-72.
2http /Awww buenastareas com/ensayos/Satisfaccion-Laboral-Det-Pesonal-De-Enfermeria/1980570.htmi. Consultado el 15

de enero de 2013 a tas 12 46 horas

® SARELLA, LH. Paravic KT. Satisfaccion laborai en enfermerasios que trabajan en el sistema de atencién médica
de urgencia (SAMU) CiencEnferm. 2002: 8(2):3748

‘ATALAYA BISCC. Manz Comos. Sausfaccédn Laborai y Procuchvicad, Chie. 1999



de Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios, no se han
elaborado estudios iguales a este, en algunas oportunidades se intenté medir la
satisfaccion laboral por parte del Departamento de Recursos Humanos, lo cual por
razones que se desconocen no se pudo finalizar, sin embargo se pudo consultar

estudios que tiene similitud o que se relacionan con el presente, entre ellos:

LOPEZ, José Antonio (2012) realizé un estudio de investigacion titulado "Clima
Organizacional y Satisfacciéin Laboral de Profesores del Colegio Sagrados
Corazones Padres Franceses”. Estudio tipo exploratorio-descriptivo-transversal, en el
cual pretende evaluar y describir el clima organizacional que existe dentro del colegio
para proveer informacion que permita revelar el nivel de satisfaccion laboral de los
profesores que trabajan en el establecimiento y del cual se pueden extraer las

siguientes conclusicnes?:

e El clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor
eficiencia en las organizaciones y el nivel de satisfaccion laboral, pues este
determina la forma en que un individuo {trabajador) percibe su ambiente

laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion.

e La satisfaccion laboral es uno de ios factores mas importantes dentro del clima
organizacionai, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho en
su puesto de trabajo, asi serd su entrega a este, contribuyendo al
mejoramiento continuo de los servicios o tareas que se desarrollan en ese

lugar.

e Efectivamente existe una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Es decir, la satisfaccion laboral del personal esta presente
positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga una

construccién también positiva o adecuada. Asi mismo incidir en que es el

*LOPEZ, José Antonio “Clima Organizacional y Satisfaccién laboral de profesores dei colegio Sagrados Corazones Padres
Franceses, Francia (2012) p. 26



clima el que influencia a la satisfaccién, ya que esta es consecuencia de una
situacién, de una percepcién, si bien es cierto que la propia satisfaccion puede

retroalimentar el propio clima organizacional. &

e La mejora de las dimensiones del clima organizacional, puede ser una buena
herramienta en las instituciones, para influir en la satisfaccion laboral, y
obtener todas las ventajas que de ella redundan, como la mejora en la
disposicion de los trabajadores, mayor interés en sus funciones y
asignaciones y que hacer institucicnal, mejor interrelacién entre pares y

convivencia positiva de todos los departamentos que conforman la institucion.

SARELLA PARRA L.H. y PARAVIC, Tatiana K. (2002) realizaron un estudio titulado
“Satisfaccion laboral en enfermeras/os que trabajan en Sistema de Atencion Médica
de Urgencia (-SAMU-)" regién metropolitana y Octava Regién, Chile. El propésito
de ia investigacién fue conocer el nivel de satisfaccién laboral de lasfos
enfermeras/os que trabajan en el servicio de atencion médica de urgencia (SAMU),

del cual se pueden sustraer las siguientes conclusiones.”

e Que no existe difersncia entre el grado de satisfaccién laboral general de
las/os enfermeras/os que postularon en primera opcion a enfermeria a su
ingreso a la Universidad de aquellas que optaron por otra carrera como
primera opcion; existe una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral
general de las/os enfermeras/os y la satisfaccion con su vida personal.

e La mayoria de las/os enfermeras/os creen que el trabajo desarrollado en el
SAMU representa un alto riesgo para su salud y es estresante, aspectos que

causan gran insatisfaccion entre ellas/os.

LOPEZ, José Antonio “Clima Organizacional y Satisfaccién laboral de profesores del colegio Sagrados Corazones Padres

Franceses, Francia (2012) p. 26
"SARELLA LH, Paravic KT. Satisfaccién laboral en enfermeras/os que trabajan en el sistema de atencién médica de urgencia

(SAMU). CiencEnferm. 2002; 8(2):37-48.p



e Las/os enfermeras/os se sienten satisfechos con su supervisor o jefe, sin

embargo consideran no los retroalimenta en su trabajo.

e Las remuneraciones, se puede decir que las/os enfermeras se encueniran
muy insatisfechas/os, consideran que es menos de lo que merecen, que estan
mal pagadas/os y que éstas no cumplen con sus expectativas. Piensan que la

sociedad no les otorga el valor que se merecen.

e La variable predictiva promociones es ia que produce mas insatisfaccién en el
grupo de enfermeras/os, pues consideran que estas son muy limitadas y
cuando llegan a existir son poco transparentes, ya que no siempre las logran

las personas competentes.

AGUIRRE RAYA C. Dalila A., (2009), publicé en la Revista habanera de Ciencias
Médicas sobre la satisfacciéon laboral de los recursos humanos de enfermeria y
factores que la afectan en la ciudad de la Habana, describiendo las siguientes

conclusiones?®:

e Los enfermeros se encuentran satisfechos desde el punto de vista laboral
con las variables de interaccion con los pares de trabajo en si y oportunidades

de perfeccionamiento.

e Los enfermeros se encuentran satisfechos con el reconocimiento del trabzajo

realizado, la responsabilidad y los beneficios del lugar de trabajo.

e Los enfermeros muestran insatisfaccion con las promociones vy

remuneraciones, ia comunicacion con sus superiores y otros profesionales, la

SAGUIRRE RAYA, C. Daiila A. Satisfaccién laboral de los recursos humanos en enfermeria, factores que la afectan.
Revista Bimestral. Revista habanera Ciencias Médicas. Volumen 8 N° 4 / octubre — Noviembre 2009. Ciudad de habana. . 1

p.13

(@)Y



sobrecarga laboral que genera la escasez de recursos humanos y la rotacion

de turnos™.

REYES BARRERA, Xiomara Odeth (2004), de la Universidad de San Carlos de
Guatemala realizé un estudio titulado “La gestion de un plan de compensaciones
como herramienia para mantener el nivel de la satisfaccion del personal”. Los

resultados obtenidos indicaron lo siguiente:1°

e La superacién personal e intelectual es necesaria para auto realizarse como
profesional por lo que al apoyo de becas de estudic o un bono de
reconocimiento a los profesionales que obtengan un titulo universitario es una

prestacion bastante atractiva y motivadora.

¢ Con la relacién a la compensacion no financiera el personal necesita apoyo y
reconocimiento de sus jefes inmediatos. En el estudio el personal hizo mucho

énfasis en la necesidad de recibir reconocimientos por buena labor.

e Expresa que un plan de compensaciones debe incluir las prestaciones que
provoque identidad. pertenencia y en especial las que logren atraer.
mantener, y reterer el mejor recurso humano del ambiente hospitalario,
brindando de esta forma una remuneracién competitiva lo que garantiza un

nivel adecuado de satisfaccién laboral y mejor calidad técnica y conductual.

HERRERA RODAS, Liliana Maria y AYALA VILLATORO, Maria Isabel (2010),
"Identificacion de los Factores que Infiuyen en la Permanencia y Satisfaccion de los
Colaboradores del Area Administrativa de una Empresa Multinacional", de la Escuela

¢ AGUIRRE RAYA. C Dalila A. Satisfaccién laboral de los recursos humanos en enfermerfa. factores que la afectan
Revista Bimestrai. Rewista habanerz Ciencias Médicas. Volumen £ N° 4 / octubre - Noviembre 2009. Ciudad de habana . 1
p. 13

®REYES BARRERA. Xiomara Odeth. "La Gestién de un Plan de Compensaciones como Herramienta para Mantener el nivel de
fa Satisfaccon gel Personal”™ Sanatorce Nuestra Sefiora Dei Piiar™ Guatemala, 2004. p. 28-56p. 118
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de Ciencias Psicolégicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Las

conciusiones del estudio fueron las siguientes: !

e “‘La permanencia de los colaboradores en la empresa tiende a ser mayor
debido a ios factores que se denominan con realizacién personal, promocién,
reto del trabajo, relacicnes interpersonales y responsabilidades pueden influir
en la satisfaccién laboral y que los mismos responden a sus necesidades

individuales.

e La personalidad de los colaboradores también influye en que el trabajo en
equipo sea mas viable por lo tanto, permita que las condiciones y los
objetivos sean mas alcanzables dentro de la organizacion.

e Los factores que si influyen en la satisfaccién laboral son: relacion empleado y
trabajo; realizacion personal y profesional; el reconocimiento que la
organizaciéon brinda al colaborador, las oportunidades de promocién, el
trabajo estimulante o los retos que demande el puesto y la responsabilidad
que el empleo brinda a! cclaborador. Los colabcradores debzsran ser
evaluados para los puestos en linea de sus departamentos para poder ser

promovidos en su momento.

2. DEFINICION DEL PROBLEMA

“Es importante que los trabajadores independiertemente del area labora! donde
presten sus servicios, exista un ambiente que en general les brinde la satisfaccion,
laboral. El personal de enfermeria que labora en los hospitales nacionales enfrenta
condiciones desfavorables para interactuar con sus superiores o compafneros, el
estado emocional positivo es un factor que condiciona la actitud del individuo

respecto a su trabajo. Hay factores ligados & la interaccidon con los superiores, asi

HERRERA RODAS, Liliana Marfa y AYALA VILLATORO, Maria isabel. “ldentificacién de los Factores que Infiuyen en la
Permanendia y Satisfaccién de los Colaboradores del Area Administrativa de una Empresa Multinacional”. Guatemala, Facultad
de Ciencaas Psicolkdgicas. Afio 2010. p. 10- 46 p. 47



como aspectos organizativos y funcionales que pueden ser fuentes generadoras de

insatisfaccion en el personal de enfermeria del sector hospitalario.”12

Ademas, en las instituciones hospitalarias se trabaja en un clima de tensién, con
sobrecarga de trabajo, recursos limitados, con alto volumen de pacientes a atender
por cada miembro de enfermeria. Aunado a esto, los problemas personales que cada

quien atraviesa.

Al mismo tiempo, la insatisfaccién laboral como factor de riesgo para el personal de
enfermeria, afirma Bricefio, "Es un trastorno que estaria presente en el lugar de
trabajo y la soluciéon consistira en suprimirlo y ne tratar que los trabajadores se

adapten a esas condiciones desfavorables”. '3

Al respecto, se percibe en el personal de enfermeria del Departamentc de
Emergencia de Adultos del Hospital San Juan de Dios, descontento, el personai de
enfermeria sufre conflictos que se generan dentro de los equipos de trabajo,
dificuitades con los jefes directos, con sus pares y con el personai a su cargo.
situaciones que entorpecen la adecuada comunicacion, altera la armonia y el buen

desarrollo del trabajo que lo tornan dificultoso y poco gratificante.

Con base en lo anterior tomando en cuenta que el objeto de estudio del presente
trabajo de tesis apunta a determinar los “factores que intervienen en la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del Departamento de Emergencia de Adultos del
Hospital General San Juan de Dios”, porque es importante sefalar la satisfaccion
que el personal de enfermeria evidencie, de acuerdo a los resultados obtenidos y asi
sugerir mecanismos que se puedan implementar para incrementar el sentimiento de

satisfaccion con ia labor que realiza.

PAGUIRRE RAYA, Dailila A. "Satisfaccion laborai de los recursos humanos en enfermeria, factores que la afectan”. Revista
Bimestral. Revista nabanera Ciencias Medicas. Volumen 8 N° 4 / octubre — Noviembre 2009. Ciudad de habana. p. 4-5 p. 13
BRICENO. C. E y otros. Satisfaccion kaboral en el personal de enfermeria del sector publico en Revista Electrénica de
Medicina Intensiva. Argentina: Articulo especial. 5 (4): abril, 2005.



3. DELIMITACION DEL PROBLEMA
Ambito Geogréfico:  Ciudad de Guatemala, Departamento de Guatemala
Ambito Institucional:  Hospital General San Juan de Dios de Guatemala
Ambito Personal: Personal de Enfermeria del Departamento de
Emergencia de Adultos Del Hospital General San
Juan de Dios
Ambito Temporal: Octubre del 2015
4. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
¢, Cuadles son los factores que intervienen en la satisfaccidn laborai del personal de

Enfermeria del Departamento de Emergencia de Adultos del Hospital General San

Juan de Dios en el mes de octubre del 2615?



lil. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

En el area hospitalaria de salud el personal de enfermeria desempefia un papel
importante en la atencion y cuidado de los pacientes, en este casoc en el
Departamento de Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios:
Guatemala que es un servicio que por naturaleza presenta una dinamica de trabajo
corrido en la atencién que se brinda a los pacientes que por diversas razones

ingresan por emergencia.

Este estudio es importarite porque se logré identificar los factores que intervienen en
la satisfaccién laboral del personal de enfermeria en el Departamento de
Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios, es trascendental
tanto para la profesion, ccmo para los pacientes atendidos, asi como para la
sociedad guatemalteca en general, porque es inminente la necesidad de que el
personal de enfermeria se desenvuelva en un ambiente iaboral satisfactorio, en el

desempenio de su quehacer cotidiano.

Un empleado insatisfecho tiende a sufrir todo tipo de problemas de saiud, tales
comge: cefzleas, problemas de salud mental, cardiopatias y accidentes vasculares
cerebrales, entre otros. Estos problemas provocan “ausentismo, rotacion de
personal, gastos médicos para el trabajador y elevacion de costos para la empresa,
aparte de repercutir negativamente en la calidad de los cuidados que se brindan

dentro del servicio.”%.

El estudio es factible ya que contd con la aprobacién de las autoridades de la
institucién y ademas es novedoso, porque en el Departamento de Emergencia del
Hospital General San Juan de Dios de Guatemala, no se habian realizado estudios

con dicha tematica por el gremic de Enfermeria.

™ AGUIRRE RAYA, C. Dafila A. Satisfaccién laboral de los recursos humanos en enfermerfa, factores que la afectan.  Revista
Bimestral. Revista habanera Ciencias Medicas Volumen 8 N° 4 / octubre — Noviembre 2009. Ciudad de habana. p. 13.
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El estudio es trascendente, porque con los resultados del mismo, se elaboraron
recomendaciones dirigidas a las autoridades de la institucién, para que sean
tomadas en cuenta para lograr una satisfaccion laboral del personal de enfermeria,
ademas servird de base para futuras investigaciones y/o intervenciones en otras

instituciones hospitalarias.

El estudio se fundamental en el modelo de Hildegard Elizabeth Peplau, quien basa
su modelo en la enfermeria psicodinamica, e! cual lo define tal modelo como la
utilizacién de la comprensién de la conducta de uno mismo para ayudar a los demas
a identificar sus dificultades. La enfermera psicodinédmica aplica los principios de las
relaciones humanas a los problemas que surgen en todos los niveles de la
experiencia humana. “La esencia del modelo de Peplau, organizado en forma de
procsso, es la relacion humana entre un individuo enfermo, o que requiere un
servicio de salud, y una enfermera educada especialmente para reconocer y

responder a la necesidad del paciente.



IV. OBJETIVO

Determinar los factores que intervienen en la satisfaccién laboral del personal de
enfermeria del Departamento de Emergencia de Adultos del Hospital General San

Juan de Dios.

13



V. REVISION BIBLIOGRAFICA

Para fundamentar el presente estudio, se abordaron los siguientes temas y

subtemas:

1. FACTOR:

Se considera como factor a “la sustancia o elemento que juega un papel en el
desencadenamiento o en la evolucién de una reaccidn, de una enfermedad o de un
fenémeno cualquiera. Se puede decir entonces que es el elemento o circunstancia
que contribuye junto con ofras cosas, a producir un resultado, para fines de este
estudio, se definird como “Factor” a las caracteristicas existentes, en determinado
tiempo y espacio, que contribuyen de manera efectiva o negativa en la modificacién

de los resultados esperados, de cualquier accién o elemento.”!5

TIPO DE FACTORES: se refiere a las siguientes caracteristicas que intervienen de
manera directa e indirecta en diferentes situaciones o circunstancias, en este caso
se refiere directamente a la satisfaccién laboral por lo tanto se abordaran los

siguientes factores:

1.1. FACTOR ECONOMICO:

Alonso G. refiere que el factor econdmico “es un elemento basico para la satisfaccién
de las necesidades humanas, como la sobre vivencia, la salud, la educacién. En
Guatemala los indices de pobreza han aumentado considerablemente, el ingreso por
concepto de salarios en una familia es menor a lo requerido para satisfacer sus
necesidades bésicas y cada dia aumenta la brecha por la depreciacién de la moneda

(el quetzal), y el aumento de la inflacién”. 16

'® httpsJ/iwww.google.com.gtiq=que+es+factor
"YALONZO, Gladys, (1999). “Opinién del personal de enfermeria, sobre la desercién de enfermeras y auxiliares de enfermeria
del Hospital General San Juan de Dios de Guatemala™ Guatemala. p 25



1.1.1 Retribucion Econémica:

Remuneracion que recibe una persona por su trabajo; se incluye entonces, tanto los
jornales como los sueldos, honorarios, etcétera, Dicho concepto se complementa con
el Articulo 103 del Cddigo de Trabajo que indica: “Todo trabajador tiene derecho a
devengar un salario minimo que cubra sus necesidades normales de orden material,

moral y cultural y que le permita satisfacer sus deberes como jefe de familia.”'?

El Cédigo de Trabajo, en su Articulo 88, refiere a los salarios y las medidas que lo
Protegen, dice: “Salario o sueldo es la retribucién que el patrono debe pagar en virtud
dei cumplimiento del contrato trabajo o de la relacion de trabajo vigente entre

ambos.”18

En la actualidad, el salario minimo se ve perjudicado por la inflacion que se registra
en la canasta basica familiar que se vuelve cada vez mas reducida, dicho salario se
debe fijar periddicamente, atendiendo a las modalidades de cada trabajo, a las
particulares condiciones y a las posibilidades patronales en cada actividad

intelectual, industrial, comercial, ganadera o agricola.

Los servicios ofrecidos por el personal de enfermeria han ido variands y
adaptandose a las necesidades sociales y de las personas. Por lo gue la retribucion
econdémica percibida debiera ser acorde a los servicios ofrecidos, las funciones, las
responsabilidades y a la preparacién académica alcanzada por este personal.

La retribucién econémica es de vital importancia porque les permite a los
trabajadores la bisqueda de condiciones que les mejore sus vidas y que les brinde
la oportunidad de ser una persona de éxito. Desde la perspectiva de desarrolio
humano, se considera que para la exoansion del ser humano es tan importante el fin

primordial como el medio para lograr

MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. 50 afios de legislacion laboral 1944-1994, Recopilador Roberto
Rodriguez. Guatemala: Misterio de Trabajo y Previsién Social. 1997 p 113
*CODIGO DE TRABAJO. Decreto No, 1441 Guatemaia C A ¢ 55
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1.1.2 Desarrolia humano y crecimiento econémico:

El desarrollo sobre el Desarrollo del PNUD correspondiente al afio 2000 sefiala que
el desarrollo humano incluye, ademas de algunos indicadores econémicos y sociales,
“otras esferas de opcién” como “la participacion la seguridad, la sostenibilidad, las
garantias de los derechos humanos, todas necesarias para ser creativo y productivo
y para gozar de respeto por si mismo, potenciacion y una sensacion de pertenecer a
una comunidad. En definitiva, el desarrollo humano es el desarrollo de la gente, para
la gente y por la gente”. Y el mismo texic enfatiza: Los derechos humanos vy el
desarrollo humano tiene una visién comun y un propédsito comun: velar por la libertad,

el bienestar y la dignidad de todos en todas partes. '°

Visto lo anterior, crecimiento, desde la perspectiva econdémica, debe entenderse
como la creciente disponibilidad de bienes y servicios para satisfacer las
necesidades materiales, sociales y espirituales de Ics seres humanos. Y el desarrollo
también desde la vision de las ciencias econdmicas debe verse como el
mejoramiento de las condiciones de vida de los seres humanos por medio de la
satisfaccién de sus necesidades materiales, sociales y espirituales. Es decir que el
crecimiento permite la disponibilidad de los bienes y servicios necesarios, por o que
corresponde al campo de la oferta. de la produccion, mientras el desarroilc es Ia
utilizacion de esos bienes y servicios para vivir mejor, por lo que coiresponde mas al
campo de la demanda sobre el consumo final, dsea el crecimiento es el medio y el

desairolio es el fin.?°

1.1.2.1 Tipos de contratacion:

Dentro del émbito de trabajo los enfermeros/ras se encuentran sujetos a los
siguientes tipos de contratacion a nivel plblico, ya que a nivel privado se cuentan con
diferentes renglones de acuerdo a los objetivos y a las politicas institucionales

estzblecidas

'~ Programa de ias Naciones Unicas para el desaTolio- PNUD- informe sobre el desarrolio humano 2000, pagina {tomado de ia

pagina de internet www.undp.org).
% Programa de las Naciones Unidas para el desamolio- PNUD- informe sobre el desarrolio humano 2000, pagina (tomado de ia

S2gm2 Ce riemel www.undl org
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“Erogaciones que se hagan al personal que ocupa puestos fijos o0 permanentes en el
sector publico, en concepto de retribucién al cargo, asi como complementos y

derechos escalafonarios?!”. Se subdivide en los siguientes renglones:

a) 011 Personal permanente:
Comprende las remuneraciones en forma de sueldo a los funcionarios, empleados y
trabajadores estatales, cuyos cargos aparecen detallados en los diferentes

presupuestos analiticos de sueldos.

b) Personai Temporal:
Este subgrupo comprende las erogaciones, que por concepto de retribuciones al
puesto, se haga al personal que ocupa puestos temporales en el sector publico, para

trabajos especiales y transitorios.

c) 029 otras remuneraciones de personal temporal:

“En este renglén se incluven honorarios por servicios técnicos y profesionales
prestados por personal sin relacion de dependencia, asignados al servicio de una
unidad ejecutera de! Estado, y que podran ser dotados de los enseres y/o equipos
para la realizaciérn de sus actividades, en periodos que no excedan un ejercicio

fiscal”. 2

d) 182 Servicios médicos- sanitarios:
Comprende retribuciones por servicios profesionales y técnicos médico-sanitarios.
Donde cada ano los trabajadores reanudan contrato. No tienen derechos a ninguna

ciase de prestaciones.

TRODRIGUSZ, Mefi. VILLEDA, Rudy. Manuai de Clasi“caciones Presupuestanias para el Sector Publico de Guatemala.

Guatemala. 2012 p. 158
ZRODRIGUEZ. Mefi. VILLEDA, Rudy. Manua! de Clasificaciones Presupuestarias para el Sector Publico de Guatemala.

Guatemala. 2012 p. 160
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1.1.2.2 Estabilidad laboral:

La estabilidad en el trabajo, es Iégicamente, una de las mayores aspiraciones de los
trabajadores. Debe ser entendida como la seguridad de contar con un puesto y por
ende, con la garantia de recibir sus ingresos econémicos de forma continua y

permanente.

Sélo mediante el afianzamiento y la permanencia en sus puestos de trabajo, que se
logra con la consecucién de contratos de caracter indefinido, el trabajador apuntala
su estabilidad y antigliedad. Sin embargo, €l contenido o espiritu de la estabilidad es
esencialmente el vinculo laboral, ya que para la estabilidad no importa que el servicio
sea prestado con plena centinuidad, lo que importa es mantener viva la relacion de

frabajo.

A este respecto se puede decir que “valor intrinseco e instrumental del tiempo que
lleva el trabajador en su empleo actual es ambiguo. Si lleva muchos afos en el
mismo emplec puede significar que cuenta con un empleo estable con buenas
condiciones; o puede significar que esta estancado en un empleo, sin condiciones
adecuadas y sin opcién de mejoras, similarmente, si lleva pocos afios en el mismo
empleo, puede reflejar la continua blisqueda de mejorar en sus condiciones
laborales; o mas bien, una situacién de alta precariedad e inestabilidad, en la que el
trabajador pasa de un empleo de condiciones inadecuadas a otro similar e incluso

peor.” 2

El cambio constante de trabajo de los individuos alrededor de las diferentes
empresas en busqueda de trabajo, pone en manifiesto la insatisfaccion de sus
necesidades que se deben valorar desde el punto de vista econdmico. Ya que el
trabajador va en busqueda de seguridad laboral y de oportunidades que le permitan
satisfacer de forma completa sus necesidades individuales y familiares; y sobre
todo que le permita incrementar sus posibilidades de crecimiento personal y

profesional.

Zinforme Nadcional de Desarrollo Humano. “Guatemala: Una Economia al Servicio del Desarrollo Humano” Guatemala
(2007/2008)



1.1.2.3 Incentivos salariales:

La principal razén para el uso de los incentivos salariales es clara: casi siempre
incrementan la productividad al mismo tiempo que descienden los costos laborales
por unidad. “Bésicamente, los incentivos salariales ofrecen mas salario para mayor
resultados los trabajadores en condiciones normales sin incentivos salariales tienen
la capacidad para producir mas, y los incentivos salariales son una manera deliberar
ese potencial. El aumento a la productividad generalmente es considerable”.?*

Uno de los factores importantes de satisfaccion laboral es el incentivo salarial, ya que
por medio de este se logra satisfacer sus necesidades basicas, por lo tanto, si la
recompensa obtenida es satisfactoria realizan bien su trabajo, lo que representa su
impulso de logro. La imagen del trabajador puede mejorar tras cultivar el sentimiento

de competencia, liderazgo y fortalecimiento de autoestima.

1.1.2.4 Salario minimo

En Guatemala, el salario minimo se fija en la Comisién Nacional del Salario. Dicha
comisién cuenta con las representantes del sector empleador laboral del gobierno;
quienes tienen la responsabilidad de fijar el salario minimo de manera anual. “Si los
representantes de! sectcr leboral y empleador no togran llegar a un acuerdo, la

fijacion del salario queda en manos del Presidente de la Republica."?®

“De acuerdo al Cadigo de Trabajo el salaiio minimo debe satisfacer las necesidades
basicas del trabajador de orden material, moral, cultural y garantizar que el trabajador
pueda cumplir con sus funciones como jefe de familia. Para calcular estas
necesidades se utiliza el costo de la canasta béasica vital, sin embargo estad

comprobado que el salario actual Gnicamente cubre el 67 por ciento de la misma.”®

Resulta, ain en la actualidad y 2 pesar de los constantes sefialamientos sobre su

inoperancia, una de las principales aspiraciones de todo ordenamiento laboral ya

“ESCOBAR B, Reyes. M “bases de enfermerfa, Cuademo de tabajo” URL. Guatemala.(2008)

Zinforme Nacional de Desarollo Humano. “Guatemala: Una Economia al Servicio del Desarrollo Humano™
Guatemala(2007/2008)

®ibid. p. 207
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que proyecta la dignificacion de los trabajadores, por io que afio con afio se
promueve elevar el nivel de vida de los guatemaltecos trabajadores de menores
recursos. Para Fernandez, “La implementacion de salarios minimos se fundamenta

en la necesidad de asegurar minimos decorosos a los trabajadores.”?’

El salario y otras retribuciones asi como las posibilidades de promocidn permiten el
crecimiento del personal y la asignacién de mayores responsabilidades, lo cual
incrementa el status social del trabajador. Resuita de suma importancia que el
personal perciba un adecuado nivel de justicia en las politicas que tenga la
organizacién en estos elementos. Si éstas son claras, justas y libres de
imprecisiones, impactaran favorablemente en el grado de satisfaccion de los

implicados.

1.2.2.5 Precio de la cariasta basica

El Instituto Nacional de Estadistica —INE revelé que el costo de la vida incremenio
durante enero del 2012 en 1.43 por ciento, en relacién con el mismo mes del 2011,
por lo que el precio de la canasta béasica incrementa a Q. 49.20 (1,947.47 para
familia promedio de 5 persona (salarios minimos se encuentra en 1,953.3) y para
actividades de exportacion (1,824.06) Segun Gustavo Arriola, consultor del programa
de las Naciones Unidas para el Desarrolio (PNUD) *ese déficit para comprar
alimentos es evidencia de un problema estructural, que obliga a las personas a
buscar formas altenativas de subsistencia. Datos del INE a cerca de la pobreza en
Guatemala, estima que mas de la mitad de la poblacidon viven en pobreza, lo que

implica que no tienen la capacidad de costear una canasta basica de alimentos.”?®

Arriola menciona que menos del 30% de la poblacion tiene un salario formal por eilo
pocos trabajadores tienen acceso al salario minimo y eso no es suficiente para cubrir
la canasta bésica slimentaria. Esto indica que el acuerdo gubernativo 347-2012 nc

fue suficiente para paliar las necesidadss esenciales del trabajador guatemalteco.

TFERNANDEZ MOUNA, Luis. Derecho laborai guatematteco. Guatemala: Ed. Oscar de Leén Palacios, 1996. p. 276
EGONZALES. Victoria “Repercusién de los Acuerdes Gubemnativos Respecto al Salario Minimo, sobre la canasta Béasica de los
tabazadores Operadves Guatemnaia (2012} p &7
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Esto evidencia que solamente puede cubrir escasamente lo relativo a la alimentacion
de la familia, no se diga en cuanto a las necesidades urgentes de una familia en lo
que se refiere a la salud, educacion, transporte y vestuario, asi como un sin nimero
de otros gastos que van surgiendo en el diaric vivir de una familia promedio. Es
importante mencionar que el trabajo es un derecho inherente, para garantizar la
manutenciéon de las familias guatemaltecas y a la vez una obligaciéon social del
individuo para contribuir a la sociedad que pertenece por lo que este deber ser bien
remunerada y que ei saiario cubra los periodos de inflaciones en el pais. El trabajo
debe prestarse en condiciones econdmicas satisfactorias que garanticen al laborante

y a su familia una existencia digna para cubrir sus necesidades minimas.

1.1.3 Jornada laboral:
Otro de los elementos importantes dentro de la estabilidad laboral es la Jornada, es
decir, el respeto de la Jornada de trabajo, programada dentro del contrato de trabajo

o definida al inicio de la relacién laboral.

Jornadz de trabajo, es la “duracién méxima que la ley permite trabajar a una persona
en las 24 horas de cada diz, entre el transcurso de una semana; jomada de trabajo
es la “Duracion maxima que la Ley permite y asi se habla con frecuencia de la
iornada de 40 6 48 horas. Por regla general, la jornada de irabajo es de 8 horas
diarias, que a veces puede distribuirse desigualmente en todos los dias de la

semana, a condicién que no exceda de 48 horas semanales.”®

Puede ser discontinua, continua y a tumos (frecuentemente en el trabajo en los
hospitales), que pueden ser fijos o por rotacién. Cada uno de los turmnos, de manana,
tarde noche, tiene sus ventajas e inconvenientes. El proceso laboral del personal de
enfermeria se caracteriza por su jornada de trabajo rotativa, la turnicidad es
desfavorable familiar y socizlmente. agregéndese a ello las alteraciones por la
jornada nocturna lo que provoca cambios en los biorritmos, desincronizacion cronica

y del suedo, pérdida de suefio y menos suefio, que a la larga pueden repercutir sobre

*FERNANDEZ MOLINA, Luis. Derecho faboral guatemalteco. Guatemala: Ed. Oscar de Ledn Palacics. 1996. p. 276
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la salud de los trabajadores ocasionandoles trastornos digestivos, del suefio, fatiga

cronica, trastornos nerviosos, desequilibrios psiquicos, patologias cardiovasculares.

La prevencion se basa en la adecuada seleccion y control médico del personal y en
la organizacion del trabajo en turmmos (duracién, direcciéon de la rotacion, hora de
comienzo y término. Etc.). El tiempo mal asignado para la ejecucion de una tarea
puede ocasionar una sobrecarga para el trabajador y aumentar los defectos de
produccion y los riesgos de accidente. La inadecuacién del ritmo de trabajo a las
peculiaridades del individuo producira una falta de autonomia temporal que puede
valorarse utilizando diferentes criterios, tales como modo de remuneracion, ritmo de

trabajo, opinion del propio trabajador sobre el ritmo de trabajo, duracién de! mismo.

El Cdédigo de Trabajo, con relacion a la jomada de trabajo refiere que: Articulo 116.
Dice “La jornada ordinaria de trebajo efectivo diurno no puede ser mayar de ocho
noras diarias, ni exceder de un total de cuarenta y ocho horas a la semana. La
jomada ordinaria de trabajo efectivo nocturno no puede ser mayor de seis horas

diarias, ni exceder de un total de treinta y seis horas a la semana”. 3

“La labor diurna normal semanal seré de cuarenta y cinco horas de trabajc efectivo,
equivalente a cuarenta y ocho horas para los efectos exclusivos del pago de salario.
Se exceptdan de esta disposicion, los trabajadores agricolas, ganaderos v los de las
empresas donde labore un nimero menor de diez, cuya labor diurna normal semanal
sera de cuarenta y ocho horas de trabajo efectivo, salvo costumbre mas favorable al
trabajador. Pero esta excepcion no debe extenderse a las empresas agricolas donde
trabajan quinientos o mas trabajadores.”!

Hay que subrayar entonces, en todo caso, tiempo de trabajo efectivo es aquel en el
que el trabajador permanece bajo las érdenes del patrono y que no pueden ser

superiores a las 44 horas semanales. Es decir, comienza a correr desde que el

* . Cédigo de Trabajo. Decreto No, 144 . Guatemala CA .p. 60
*ibid. P. 60
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trabajador ingres6 a su centro de trabajo hasta el preciso momento en el que se

retiré de las instalaciones.

Es importante mencionar que los jefes de las unidades del Departamento Clinico de
Emergencia de Adultos con acompanamiento de! personal de Recursos humanos en
el mes de Agosto del 2015, se realizé un recuento de horas laborales semanales, el

cual da un total de 36 horas semanales.

En el secter salud y en especial en el drea de enfermeria se da el subempleo,
personas que trabajan para la misma institucion doblando plaza de la que reciben
beneficios en cuanto a prestaciones Unicamente de una de ias plazas, perdiendo asi
oportunidades de desarrollo personal. Por el contrario la poblacién que trabaja en
dos instiiuciones en una con plaza y en la otra por contrato reciben iguales beneficios
aunque, superan las horas que ideaimente debe trabajar una persona para que

pueda rendir satisfactoriamente.

1.1.4. Horas laborales:

Se refiere a las horas de trabajo o al tiempo que las personas deben laborar en una
institucion, basado en lo que establece el Codigo de Trabajo. “Las horas de trabajo
son similares a la estabilidad laboral en cuanto a su valor ambiguo. Por un lado la
libertad de trabajar no se realiza como tal cuando las personas laboran en exceso.

Por el otro, existe el enorme problema del subempleo.”?

1.2. FACTORES PSICOSOCIALES

“Los factores psicosociales en el trabajo consiste en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por
una parte, y por la otra las capacidades de trabajador, sus necesidades, su cultura y

su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual. a través de percepciones y

ZCsdigo de Trabajo. Decreto No, 14-41. Guatemala CA. p. 60



experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion de

trabajo™33

Los factores psicosociales estresantes que se encuentran en el medio ambiente de
trabajo son numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos fisicos,
ciertos aspectos de organizacion y sistemas de trabajo, asi como la calidad de las
relaciones humanas en la empresa. Todos estos factores interactian y repercuten
sobre el clima psicosocial de la empresa, sobre {a saiud fisica y mentai de los

trabajadores.

Existen profesiones mas estresantes que otras. La naturaleza de cada trabajo exige
una mayor o menor cantidad de recursos a los trabajadores, independientemente de
sus diferencias individuales. Unos trabajos exigen prisa, inmediatez, ctros exigen
precision, exactitud, otros exigen un gran esfuerzo fisico, otros un gran esfuerzo
mental, otros acarrean una gran responsabilidad, pues las consecuencias de un error

puaden ser vitales, etc.

En enfermeria el trabajo que se realiza hace que la exigencia que se maneje sea en
cuanto a esfuerzo fisico, mental, inmediato, con exactitud. etc. y con un grado de
responsabilidad por mejorar la calidad de atencion que se brinda, es por ello que el
estrés se mantiene causando efectos sobre el personal que conforme el tiempo se

convertira en un problema de salud para el mismo.

En el factor psicosocial se toman en cuenta caracteristicas cuantitativas como por
ejemplo: claridad del rol, claridad del lider en la supervisién del trabajo. Porque estos
predicen la aparicion de procesos de mobbing. “Riesgos psicosociales deben ser
atendidos como toda condicion que experimenta el hombre en cuanto se relaciona

con su medio circundante y con la sociecad que lo rodea”.

= SALANOVA M. (2005) Metodoiogia WONT para la evaiuacion y prevencion de Riesgos Psicosociales. Gestion Practica de
Riesgos Laboraies. 14.22-32
*BUITRON. Beatz Atencon prmanz en salud y seguncad el Tradajo Sanaearic. Quito-Ecuador Afic 2000. p. 18, 31.



En general en Salud Ocupacional es empleado para categorizar los elementos no
fisicos del ambiente de trabajo o del trabajo mismo, incluyendo el clima
organizacional o la cultura del grupo, aspectos especificos de la organizacion tales
como la complejidad de las tareas y también atributos psicolégicos de los

trabajadores como sus actitudes frente al trabajo e inclusive el tipo de personalidad.

La forma como se organiza el trabajo de enfermeria a nivel hospitalario puede ser
fuente de stress y problemas de salud del personal especialmente en servicios
criticos. “La deficiente remuneracion, el doble turno, el trabajo nocturno, asi como
las exigencias fisicas y psiquicas del trabajo de atencién a los enfermos en
condiciones precarias en nuestros hospitales, sin la cantidad y calidad de insumos a
causa de la llamada crisis hospitalaria, el elevado volumen de pacientes y ritmo de
trabajo generan un perfil de malestares y/o enfermedades caracterizado por:
trastornos del estado de humor y sentimiento (irritabilidad, depresién), fatiga crénica,
trastornos del suefio, cefaleas, trastornos gastrointestinales, trastornos alimentarios y

otros”.3%

a) Cultura organizacional:
La cu'tura organizacional hace referencia a los aspectos de la organizacién que
pueden considerarse desde un doble punto de vista: por una parte la coordinacion y
la distribucidn de las actividades condiciona la transmision eficaz de las
informaciones necesarias para el desarolio del trabajo;, bajo este aspecto es
necesario considerar los sistemas de transmision de informacion que se tengan

establecidos dentro de los miembros.

Por otra parte, los aspectos de la organizacion estan estrechamente relacionados
con el concepto de satisfaccion en el trabajo: las personas tenemos una serie de
necesidades y motivaciones que el trabajo debe ser capaz de satisfacer. por lo

menos en parte (pertenencia a un grupo, reconocimiento, seguridad en el empleo).

=AGUILAR, Eduardo. Proceso de control y Mejoramiento de Salud Publica. Quito-Ecuador; Afio 2007. p. 62.



b) Comunicacion efectiva en el trabajo
Un aspecto importante a valorar es la fluidez de las comunicaciones que se
establecen dentro de la organizacion en amoos cascs asi como la funcionalidad de

ios circuitos de comuricacion. pu

» 105 adecuzdos pueden existir

z tcma de decisiones y que

imporianies lagunas de informacion
pueden provocar situaciones de incertidumbrs. A menudo. ademas, el trabajo se ve
interrumpido por interferencias con otro tipo de tareas. En el personal de enfermeria,

por otra parte, ccurre con frecuencia que existe una ambigliedad de roles.

1.2.1 Claridad del roi

a. Claridad del rol

Definicion clara del rol (o del papel a desempefiar) “es una de las dimensiones
clasicas en la psicolegia social. Si el papel a desempefiar no esta bien definido,
puede resultar un factor muy estresante’®. “La falta de definicion del rol puede ser
debida a la indefinicién del puesto de trabajo, dicho de otra manera, a la falta de
definicion de las tareas a realizar’®. Esto puede ocasicnar estrés, cansancio y
fatigas innecesarias entre el personal de los servicios, lo que puede ocasionar darios

a la salud del personal a nivel fisico, bioldgice y social.

b. Ambigiiedad del roi

No se le dice al trabajador cuédles son sus funciones ni lo que se espera de él

respecto a la tarea

3 http://www.istas.net/ecoinformas08/web/index.asp?idpagina=256
ARQUER. M Isabel. Ambigiedad y conflicto de rol, centro Nacional de Condiciones de trabajo 2011 p. 12



c. Conflictos del rol
Estos se producen cuando entran en contradiccion varias demandas o el trabajador
cree que no debe cumplir alguna tarsa. estoc se puede dar por trabgjadores

de darse debido 2 gue no se tiene claridad

()

conflictivos o en algunos de los cascs gu

en ei roi que se Jdede casempena

> 2] CAPACIDADES, EXPECTATIVAS.
§— NECESIDADESY VALORES
.| DEL TRABSAJADOR

d. Carga laboral

Es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve sometido el trabajador
a lo largo de su jornada laboral. Una carga de trabajo excesiva puede conducir a la
fatiga, a consecuencia de la cual el trabajador disminuye su ritmo de actividad,
dencta cansancio, los movimientos son mas torpes e inseguros, disminuye la

productividad y aumenta el riesgo de accidernites.

“Toda actividad que requiere un esfuerzo fisico, ya sea estatico o dinamico, supone
aumento del consumo de energia e incremento de los ritmos respiratoric y cardiaco

de los trabajadores”.®®

Otros aspectos que hay que considerar son las posturas en el trabajo y la
manipulacion y transporte de cargas, que, si se realizan de modo incorrecto, pueden
provocar lesiones, sobre todo en la espalda. La técnica de mecanica corporal debe
ponerse de manifiesto levantamiento tienen como principio basico mantener la

espalda recta y hacer el esfuerzo con las piernas.

e. Sobrecarga laboral
Cuando la cantidad, o complejidad de la tarea no se puede realizar en el tiempo

disponible y sobrepasa la capacidad del trabajador. “La jornada laboral puede ser

BARQUER. M. Isabel. Ambigiiedad y conflicto de rol, centro Nacional de Condiciones de trabajo 2011 p. 12



discontinua, continua y a turnos (frecuente en el trabajo en los hospitales), que
pueden ser fijos o por rotaciéon. Cada uno de los tumos, de mafiana, tarde noche,

tiene sus ventajas e inconvenientes.”39

El trabajc del personal de enfermeria se caracteriza por su jornada de trabajo
rotativa, la turnicidad es desfavorable familiar y socialmente, agregandose a elio las
alteraciones por la jornada nocturna lo que provoca cambios en los biorritmos,
desincronizacién cronica y del suefio, pérdida de suefio y menos sueiio, giue a la
larga pueden repercutir sobre la salud de los trabajadores ocasionandoles trastornos
digestivos, del suefio, fatiga cronica, trastomos nerviosos, desequilibrios psiquicos,

patologias cardiovasculares, etc.

El tiempo justo para la ejecucion de una tarea puede ocasionar una sobrecarga para
el trabajador y aumentar los defectos de produccion y los riesgos de accidente. La
inadecuacion del ritmo de trabajo a las peculiaridades individuo producira una falta
de autonomia temporal que puede valorarse utilizando diferentes criterios, iales
como modo de remuneracion, ritmo de trabajo, opinion del propio trabajador sobre ei

ritmo de trabajo, duracién del mismo.

f. Infra carga de trabajo:
Contrariamente a lo anterior, el trabajador experimenta estrés cuando queriendo
trabajar no se le proporciona tarea o no la hay. Se aumenta la ansiedad cuando el

resto de companieros si la tienen

1.2.2 Supervisién del trabajo en enfermeria:
En enfermeria, la supervision es: “una direccion democratica orienta los esfuarzos y
acciones del personai supervisor al logro de objetivos organizacionales a través del

desarrollo de las potencialidades del supervisado™ *°

* ARQUER. M. Isabe!l. Ambigdedad y conflicto de rol. centro Nacional de Condiciones de trabajo 2011 p. 12
“ BALDERAS PEDRERC. Mariz AgmirzsTacon De Los Serwicos De Enfermenia. Quinta edicion. México. 2006, p 127.



La supervision es funcion primordial de los/las jefes, subjefes, supervisoras y
encargadas del servicio. En enfermeria la supervision se realiza conforme niveles
administrativos: asi por ejemplo, la supervision se realiza conforme a niveles
directivos es efectuada por la sub directora de enfermeras, la de nivel intermedio se
aplica por las enfermeras supervisoras y, por ultimo la supervision de nivel operativo

corresponde a la enfermera jefe o subjefe que se encuentre encargada de servicio.

Los propdsitos de la supervision de enfermeria segln Balderas Pedrero son:
e Proporcionar atencién de enfermeria de calidad
e Promover el desarrollo del personal supervisado.
e Mantener la disciplina y el interés por el trabajo
e Optimizar los recursos humanos y materiales.
e Crear un ambiente favorable a la productividad

e Asegurar el logro de obietivos institucionales.

1.2.3 Sistema de trebajc en enfermeria

“Para proporcionar la atencién de enfermeria se utilizan cuatro sistemas. El propésito
de dichos sistemas es un ejercicio &gil en la atencion del paciente. Cada uno de ellos
es empleado conforme a los recursos humeanos existentes en los diferentes servicios

de la red hospitalaria™!.

a) Sistema de trabajo por paciente:

“Cuando se cuenta con recursos humanos suficientes, el método de eleccion es el
sistema de trabajo por paciente. Consiste en atribuile al personal un nimero
determinado de pacientes, ios cuales se clasifican segin el tipo de problemas de

salud presentes™?.

Como ventajas de dicho sistema se tienen: atencion integral. favorece la interrelacion

enfermera- paciente y cuidado continuado

“'BALDERAS PEDRERO. Marfa. Administracion De Los Servicios De Enfermerfa. Quinta edicién. México. 2006. P 127
“ ARQUER M isabel AmbigGedad y confiicto de rol, centro Naciona! de Condiciones de trabajo 2011 p. 12



b) Sistema de trabajo por funciones:

“Cuando el personal de la institucion no es suficiente, se asigna el trabajo por
funciones, es decir, las actividades rutinarias, como el tendido de camas, curaciones,
higiene del usuario, administracion de medicamentos, toma de signos vitales y otras

similares, se distribuyen en forma equitativa entre las enfermeras del servicio” *®

El propésito de dicho sistema es realizar con rapidez las actividades urgentes y
rutinarias. Se recomienda aplicar dicho sistema para fines educativos, como: reforzar
el aprendizaje de una técnica, lograr destrezas y habilidades.

Sus desventajas mas relevantes son: personalizar la atencion de enfermeria e impide

el proceso de evaluacion de la atencion.

Sistema de trabajo mixto:

“Consiste en asignar €l trabajo por pacientes y por funciones. Soio se asignan
aquellcs pacientes que presentan condiciones de delicados o graves,
infectocontagiosos o con tratamientos especiales. Se recomienda cuando el personal
de los servicios es insuficiente y tiene idéntica preparaciéon. Es el sistema mas

utilizado™4.

Ventajas' facilita la distribucién de trabajo, fomenta las relacicnes interpersonales,
fomenta el trabajo en equipo, unifica criterics de actuacién y como consecuencia al

funcionamiento de todo el personal con protocolos previamente consensuados.

c) Sistema de trabajo mixto:
“Es uno de los sistemas con mayores beneficios, el cual consiste en formar equipos
de trabajo funcionales con enfermeras profesionales y no profesionales, que se

s ~ A AiAnd

encargan de la atencién integral de un némerc de pacientes

su egreso”.4®

“ ARQUER. M. isabel. Ambigeaad y confiicto de rol, centro Nacionai de Condiciones de trabajo 2011 p. 12

“Ibid. P. 17
“BAL DERAS PEDRERQC Maria. Administacién De Los Servicios De Enfermeria. Quinta edicién, México. 2006. p. 128
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El liderazgo del grupo es asumido por la profesional de Enfermeria, quien es
responsable directa ante la jefa de servicio, de la atencién proporcionada al paciente
por su equipo. Se requiere saber administrar al personal y efectuar una correcta

delegacion de funciones y de la autoridad correspondiente.

Las ventajas del sistema son: brinda atencidn integral, fomenta ias relaciones
interpersonales enfermera — enfermera y enfermera — paciente, se puede valorar la
calidad de la atencion proporcionada, el cuidado es continuado, el paciente conoce

al personai responsable de su atencion.

1.2.4 Enfermedades laborales:

El personal de salud del servicio de emergencia en su actividad cotidiana esta
expuesto a los factores de riesgo relacionados a sus actividades laborales, estos
factores estan agrupados en factores de riesgo quimico, fisico, bioldgicos,

ergondémicos y psicosociales.

La relevancia de esta situacién estd dada por las consecuencias de las
enfermedades profesionales ocupacionales, que se refleja en la disminuciéon del
rendimiento laboral descansos médicos repetitivos, ia efectividad en sus costos
considerando el sufrimiento humano y las incapacidades que éstas puedan producir,

la disminucién de tiempo promedio de vida activa que causan.

Muchas de las enfermedades son progresivas, (inclusive luego de que ei trabajador
ha sido retirado de la exposicidn directa al agente causal), son irreversibles y graves;
sin embargo, muchas de ellas son prevenibles por lo que si se toma real conciencia
de esta problematica a nivel institucional e individual, el trabajador mejorara su

calidad de vida y contara con una sistematica vigilancia de salud ocupacional.

Las enfermedades profesionales se clasifican de la siguiente manera:

L)



a) A nivel del sistema de respuesta fisioldgica: taquicardia, aumento de la
tensién arterial, sudoracién, alteraciones del ritmo respiratorio, aumento de la
tensién muscular, aumento de la glucemia en sangre, aumento del metabolismo
basal, aumento del colesterol, inhibicion del sistema inmunoldgico, sensacién de

nudo en la garganta, dilatacion de pupilas, etc.

b) A nivel del sistema cognitivo: sensacion de preocupacion, indecision, bajo nivel
de concentracién, desorientacidon, mal humor, hipersensibilidad a la critica,

sentimientos de falta de control, etc.

c) A nive! del sistema motor: hablar rapido, temblores, tartamudeo, voz
entrecortada, imprecision, explosiones emocionales, consumo de drogas legales
como tabacc y alcohol, exceso de apetito, falta de apetito, conductas impulsivas,

risas nervicsas, bosiezos, etc.

1.2.5 Necesidades basicas:

Las necesidades humanas estan distribuidas en una piramide segin Abraham
Maslow, dependen de la importancia e influencia que tengan en el comportamiento
humano. En la base de la piramide estan las necesidades mé&as elementales vy
recurrentes (denominadas necesidades primarias), en tanto que en la cima se
encuentran las mas sofisticadas y abstractas (las necesidades secundarias).

a) Necesidades fisioldgicas:
“Constituyen base en la pirdmide de necesidades humanas y son consideradas las
primordiales por se considera que estas deben de satisfacerse de primero para poder
satisfacer las demas. Son las necesidades innatas, como la necesidad de
alimentacion (hambre y sed), suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra el frio o
calor), o el desec sexua! (reproduccién de la especie). También se denominan
necesidades bioldgicas o bésicas. que exigen satisfaccion ciclica vy reiterada para

garantizar la supervivencia de! individuo™. ®

“BALDERAS PEDRERO. Maria. Administacor De Los Serwvicscs T Safermeria. Quintz eaicon. Méxco 2006 p 53



Orientan la vida humana desde el nacimiento, ademas, la vida humana es una
busqueda continua y constante de la satisfaccion de estas necesidades elementales,
pero inaplazables. Monopolizan el comportamiento del recién nacido y predominan
en el adulto sobre las demés necesidades humanas, al no satisfacerlas. Son las
necesidades relacionadas con la subsistencia y existencia del individuo. Aungque son
comunes a todos los individuos, requieren diferentes grados de satisfaccion

individual.

b) Necesidades de seguridad:

“Constituyen el segundo nivel de las necesidades humanas, llevan a que la persona
se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto. La bisqueda de
proteccion frente a la amenaza o la privacion, la huida ante el peligro, la busqueda de
un mundo ordenado y predecible, son manifestaciones tipicas de estas necesidades.
Surgen en el comportamiento humanc si las necesidades fisioldgicas estan
relativamente satisfechas™’. Al igual que aqueilas, también estan estrechamenie
ligadas con la supervivencia de las personas.

Las necesidades de seguridad tienen gran importancia, ya que en la vida
organizacional las personas dependen de la organizacién, y las decisiones
administrativas arbitrarias ¢ las decisiones inconsistentes o incoherentes pueden
provocar incertidumbre o inseguridad en las personas en cuanto a su permanencia

en el trabajo.

c) Necesidades de amor y pertenencia:

“Estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad, junto a otras personas.
Son las necesidades de asociacion, participacion, aceptacién por parte de los
colegas, amistad, afecto y amor. Surgen en el comportamiento si las necesidades
elementales (fisiolégicas y de seguridad) se hallan relativamente satisfechas. Si las
necesidades socizies no cstan suficientemente satisfechas, la personz se toma
reacia. antagénica y hostil con las personas que la rodean. La frustracién de estas

necesidades conduce. generalmente a la desadaptacion social y a la soledad. La

“FUENTES. Sitvia “Satisfaccién Laboral y st influencia con productividad”™ Delegacién Recurso humane del organisme Judicial
oe Cuezanttenango. Guatemaia (2012) p. 41

[98)
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necesidad de dar y recibir afecto es un motivador importante del comportamiento

humano al aplicar la administracion participativa™?.

d) Necesidad de autoestima:

Estan relacionadas con la manera como se ve y se evalla la persona, es decir, con
la autoevaluacion y la autoestima. Incluyen la seguridad en si mismo, la confianza
en si mismo, la necesidad de aprobaciéon y reconocimiento social, de estatus,
prestigio, reputacion y consideracion. La satisfaccion de estas necesidades conduce
a sentimientos de confianza en si mismo, valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y
utilidad. Su frustracion puede provocar sentimiento de inferioridad, debilidad,
dependencia y desamparo, las cuales a la vez pueden llevar al desanimc o a ejecutar

actividades comperisatorias.

e) Necesidad de autorrealizacién:

Son las necesidades humanas mas eievadas, se encuentran en la cima de la
jerarquia. Estas necesidades llevan a las personas a desarrollar su propio potencial y
realizarse como criaturas humanas durante toda la vida. Esta tendencia se expresa
mediante el impulso de superarse cada vez mas y llegar a realizar todas las
potencialidades de la persona. Las necesidades de autorrealizacién, se relacionan
con autonomia, independencia, autocontrol, competencia y plena realizacion del
potencial de cada persona, de log talentos individuales.

Las cuatro necesidades anté%res pueden satisfacerse mediante recompensas
intrinsecas que las personas se dan a si mismo por ejemplo, sentimiento de
realizacidon y que no son observables ni controlables por los demés. Las demas
necesidades no motivan el comportamiento si se han satisfecho, por su parte, las
necesidades de autorrealizacidn pueden ser insaciables, puesto que a mas
recompensas obtenga la persona, mas importante se vueiven y deseara satisfacer
dichas necesidades cada vez més No importa qué tan satisfecha esté la persong,

pues ésta siempre querréd mas

“FUENTES, Sitvia. “Satisfaccion Laboral y su infiuencia con productividad™ Delegacion Recurso humano del organismo Judicial
de Quetzattenango. Guatemala (2012) p. 42
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1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

“Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicolégico) que el
individuo tiene de la organizacion, refleio de las interacciones entre ambos; lo
importante es come percibe un sujeto su entorno sin tener en cuenta como lo percibe

el otro; por lo tanto, es méas una cimension del individuo gue de la organizacion™s°

Clima Organizacional es:” la expresion personal de la percepcién que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacién a ia que pertenecen y que
incide directamente en el desempefio de la organizacion”.5!

El clima organizacional se define como: “las percepciones compartidas por un grupo
de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de supervision, calidad de la
capacitacion, relaciones laborales, politicas  organizacionales, practicas
comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general.” %2
En el clima organizacional, las crganizaciones también deben preocuparse por tedo

aquello que ocurre dentro de la institucién, es decir el clima organizacional, el cual se

“MENDEZ, Deysi. Satisfaccion Laboral del personal de Enfermeria, de las policlinicas, del sector plblico, que ha sido
contratado por el Seguro Nacionzl de salud para provision de atencién Sanitaria. Belice 2012. p. 50-.

S0SEISDEDO, Nicolas. El clima laboral y su medida. Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, México (1996)

51 RODRIGUEZ, CARLOS. Propuesta del plan de mejora que favorezca el clima organizacional fundamentado en el analisis y
gestion de la satisfaccion laboral de los trabajadores en la tienda el fundador, México (2008-2009)

*2BROW, Wy MOBERG, D. Teoria de la organizacion y la Administracion: enfoque integral. Editorial Limusa, México, 1990
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entiende para este estudio como el conjunto de percepciones de las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actitudes y el

comportamiento de sus miembros”

1.3.1 Comunicacién:

Hampton la define: “proceso que suministra la informacion técnica, relacionada con la
coordinacién y con la motivacion de todas las partes de la organizacién™® Para él, la
comunicaciones un medio de: a) control, b) motivacion, c) expresion emocional, d)
informacién. La comunicacion suele definirse como un intercambio de informacion
entre dos o mas personas, pero no debemos olvidar que el objetivo de Ia
comunicaciéon es provocar una respuesta, con lo cual no Unicamente es un mero
intercambio sino que es un proceso en el cual se debe producir un retorno continuo

de la informacion para que sea procesada por los participantes de dicho proceso.

Virginia Satir dice que “Es el factor mas simple, mas importante que determina el tipo
de relaciones que genera con los demas para poder sobrevivir. La comunicacion es

€l sentido que la gente da a su propia informacion™.%*

1.3.2 Relacién jefe subjefe:

Definir el mando como el manejo que se ejerce sobre alguien, buscando que se
realicen labores a través de o6rdenes y disposiciones; en una compafia debe
entenderse no como algo que ejerza presion sobre los trabajadores, sino como la
parte que mas colabore para lograr los objetivos tanto individuales como

institucionales.

Un jefe, por io tanto, debe propender porque sus subordinados trabajen de la mejor
manera y tengan todos los recursos necesarios a su disposicion en el momento que

los requieran. Ademas, deben motivar y estimular las capacidades de cada individuo,

*HAMPTON, David. Administracién. Tercera edicién. México: Editorial McGraw- Hili, 1997, p. 542
FERRER, Marfa Elena. . Formacién y manejo de las emociones en universitarics de Enfermeria en la realizacién de las
practicas clinicas, en Escuela de Enfermerfa. Universiaad Alicaree 200€

36



apoyando sus ideas y destacando sus logros, para sacar de ellos todo el potencial

que estén dispuestos a entregar.

Desafortunadamente no todos los jefes siguen este propdsito. Asi como existen
algunos que tienen la facilidad de relacionarse con todo el mundo generando
confianza, hay otros que no toleran el trato con sus subalternos o simplemente los
determinan para sentirse dominantes al verlos como algo que nunca estara a su

“altura”.

Sin embargo, el empleado también debe poner de su parte para ganar esta confianza
y encontrar en su jefe un aliado incondicional para la consecucién de sus propositos.

Recordemos que un cambio en la actitud del uno influye en la del otro y viceversa.

Si el jefe observa que su empleado trabaja bien, el primero se sentira bien v seguira
luchando porque esa tonica no cambie, o si ! subordinado siente que su jefe lo trata
mal, el trabajador no hara su labor de la mejor forma al sentirse herido, desprotegido

y sin alguien que lo apoye.

Es muy importante también que un colaborador tenga una buena imagen de su jefe,
ya sea por su prestigio o las condiciones profesionales y humanas que siempre ha
mostrado. Esta confianza dara seguridad al empleado quien estara de acuerdo con
las disposiciones que tome el jefe el cual encontrara un clima de respaldo apropiado

que redundaréa en beneficios para las dos partes.

Como condiciones que debe tener alguien que aspire a mandar un grupo estan las
de ser responsable con el trabajo asignado. El jefe debe dirigir a su subaltemo. Eles
quien traza el camino a seguir dictaminando qué se debe hacer y como se va a
harer Ademas vigila que se cumplan todas sus 6rdenes siendo totalmente imparcial.
Debe ser ejemplo en todo sentido para sus empleados analizando que éstos se

esforzaran por imitar su labor y liderazgo.



Se deben tener también capacidades intelectuales que sélo se encuentran en los
verdaderos jefes. Combinando conocimientos y aptitudes con toda seguridad

surgiran individuos que llevaran a buen término la direccién de un grupo.

1.3.3 Estructura fisica:
Para que exista un buen clima debe crearse un ambiente en donde las personas que
pertenecen a la organizacién se sientan comodas, favoreciendo los aspectos fisicos,

psicoldgicos y sociales aptos para todos.

Dentro de factores fisicos esta un lugar de tratajo confortable, zonas de descanso,
comedor higiénico, esparcimiento y bafos adecuados, etc. Es muy importante
proteger siempre fa integridad fisica y mental del trabajador y tener mucho cuidado
de riesgos de salud, inherentes a la actividad que se realicz y el ambiente fisico
donde se ejecute. El ambiente de tratajo estéd determinado por las condiciones
ambientales (ruido, temperatura, iluminacién); las condiciones de tiempo (jornada de
trabajo, horas extras, periodos de descanso, entre otros) y por las condiciones

sociales (organizacion informal, estatus).

Dentro de las condiciones ambientales, la mas importante es la iluminacién del sitio
de trabajo, es decir, de la cantidad de luz en el punto donde se desarrolla la actividad
dependera de la tarea visual que el empleado deba ejecutar. Esto es de suma

importancia porque una mala iluminacién puede afectar el sentido visual.

El medio ambiente humano y fisico en el que desarrolla el trabajo cotidiano es de
importancia para la satisfaccion laboral, este se encuentra relacionado con la
interaccién con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad
de cada trabajador. Las condiciones fisicas contempian las caracieristicas
medioambientales en las que se desarrolla el trabajo, la iluminacion, el sonido, la
distribucién de los espacios, la ubicacion (situacion) de las personas y los utensilios.
Tstos factores facilitan el bienestar de las personas que pasan largas horas en el

trabajo y repercute en la calidad de sus labores.
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Otro factor importante es el ruido, en este aspecto lo principal es determinar como el
ruido afecta la salud del empleado, su audicién la cual se pierde cuanto mayor es el

tiempo de exposicién a este.

1.3.4 Estructura organizacional:
Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, trémites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Los niveles jeréarquicos, los puestos necesarios, sus funciones y actividades dentro
de la organizacion general y la de! propio departamento. Sefialan claramente la
autoridad y responsabilidad de cada individuo, de tal forma que el esfuerzo total
pueda ser aplicado y coordinado de manera sistematica. En la organizacion también
se define cual es la tecnologia necesaria para que las personas puedan cumplir las
funciones del propio departamento de enfermeria e indican las caracteristicas

psicotécnicas que deberan tener quienes desempefien papeies especificos.

2. MOTIVACION
Koontz ia define “todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, aspiracicnes y fuerzas
similares. Los gerenies motivan a sus subordinados cuando con su accionar

estimulan en los empleados impulsos y deseos que los inducen hacia un actuar

deseado™>

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una persona
a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una
determinada situacién. La motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste
provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la

empresa. por ejemplo. y empuja al individuo a la bisqueda continua de mejores

SKOONTZ. Harold y WEIRRICH, Heinz. Administracién. Novena edicion. México: Editorial McGraw-Hill, 1890. p. 4. y 446
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situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la

comunidad donde su accién cobra significado.%

Motivacion es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta

basada en las creencias y valores que el desairolla.

2.1 TEORIAS MOTIVACIONALES
Existen teorias motivacionales en las cuales se basan en la idea en que, dada la
oportunidad y los estimulos adecuados, las personas trabajan bien y de manera

positiva.

Existen estimulos o fuerzas motivacionales. Chiavenato las agrupé en cinco
diferentes éareas, y aborda cada una de ellas por orden, a medida que empieza a
satisfacer una, la pricridad de la siguiente aumenta, una vez que una necesidad ha

sido satisfecha, deja de ser un estimulo.

Una adecuada cultura organizacional, un adecuado comportamiento pcr parte de los
trabajadores es lo que construye un determinado clima organizacional. Este
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacién como por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

2.2 TEORIA DE DOS FACTORES DE HERZBERG:
“La teoria de los factores la formula de Frederick Herzberg, con el propésito de
explicar la conducta de las personas ante la situacion laboral, expresa que la

motivacion depende de dos factores™:”

5 KOONTZ. Harold y WEIRRICH, Heinz. Administracién. Novena edicion. México: Editorial McGraw-Hill, 1990. Pag. 4.y 446
S'BALDERAS PEDRERO. Marfa. Administracién De Los Servicios De Enfermeria Quirta eddn. Meéxce. 2006 p 53
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2.2.1 Factores higiénicos (extrinsecos)
“Estan relacionados con el contexto del puesto; hace referencia a las condiciones de
trabajo, tal como las condiciones fisicas en donde se desempefia, incluye

instalaciones ambientales, salario, politicas de la organizacién.

Este factor expresa un caracter preventivo, por lc tanto dnicamente evita la
insatisfaccién cuando son éptimas, ya que su influencia sobre la conducta no logra
elevar la satisfaccién de manera duradera. En caso contrario, cuando €swos factores
son

precarios, apoyan la insatisfaccion por lo tanto se le conoce como factores de

insatisfaccién y comprenden”8.

e Condiciones fisicas de trabajo y comodidad
o Politicas de la organizacién y administracion.
e Relaciones con el supervisor o gerente.

e Relaciones con los colegas

o Competencia técnica del supervisor

e Salario y remuneracion

o Seguridad cdel puesto.

2.3. FACTORES MOTIVACIONALES (INTRINSECOS)

Esta en relacidén con el contenido de las tareas ejecutadas por el individuo y hace
referencia a las actividades que desempefia el empleado. Inciuye factores como
reconocimiento, responsabilidad, crecimiento persona!, realizaciéon personal entre
otros. Estos factores producen satisfaccién duradera por consiguiente un aumento de
la productividad cuando son optimos, elevan la satisfaccion pero cuando son
precarias acaban con ella. Esos factores también se les conocen como los factores
de szatisfaccion e incluye:

Delegacion de responsabilidad

SSMENDEZ. Deysi. Satisfaccién Laboral del personal de Enfermeria. de las policlinicas, del sector publico, que ha sido
conTatace por e Segurc Nasona! ge saiud para provisior oe atencion Santtaria. Belice 2012. p. 50-
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Libertad en la decision de como realizar el trabajo.

Posibilidad de ascenso, habilidades personales.

Definicién de objetivos y metas relacionadas con el trabajo.

Un factor importante de esta teoria es para que los factores motivacionales
proporcione resultados positivos requieren primero que satisfagan los factores

higiénicos, los cuales son:

e Sueidos y beneficios

e Politicas de la empresa y su organizacion
e Relaciones con los companeros ae trabajo
e Ambiente fisico

e Supervisién

¢ Status

e Seguridad laboral

e Crecimiento

o Madurez

e Consolidacion

Esa teoria estd muy relacionada con la presente investigacion ya que como parte del
estudio se busca conocer los factores que intervienen en la satisfaccion laboral,
tomando en cuenta los factores motivacionales, como el higiénico, al mismo tiempo
dard a conocer los detalles motivacionales que son requeridos para mejorar la

satisfaccion laboral.
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2.4 RECONGCIMIENTOS:

Corresponde a la percepcidn de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
y reconocimiento recibida por el trabajo bien hecho.

Al existir un ambiente agradable y confortable para las personas, éstas comienzan a
buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo, no sélo quieren su trabajo rutinaric,
tratan ademas de buscar formas de hacer que su labor se convieria en algo
interesante y que puedan desde alli aportar diferentes ideas dentro de la
organizacién. Si el individuo se siente motivado para reaiizar sus tareas, ya sea por
estar a gusto en su grupo de trabaje, o estar bien remunerado (lo cual no es factor
vital para estar realizado laboralmente), puede tener resultados sorprendentes en el
desarrolio de nuevas ideas, en ia solucidn creativa de problemas que se presentan
dentro de la organizacion y en la realizacién personal. Los factores psicolégicos se
manifiestan con las relaciones entre el empleado y sus compafieros de trabgjo, la
forma como el superior se refiere a sus colaboradores, como los trata, los incentiva y
los promueve. Los factores sociales tienen relacién con los espacios de interaccion

social que se presentan, ceremonias de reconocimiento o agradecimientos, etc.

HERZBERG, Frederick; MAUSNER, Bernard and SNYDERMAN, Barbara. The Motivation to Work. New York: John Wiley.
1959. Cited by: BYRNE, Michael. The Implications of Herzberg’s. Motivation- Hygiene. Theory for Management in the Irish
Health Sector. In: The HealthCare Manager. 2006, vol. 25 no, p. 53
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Motivadores, que determinan el grado de satisfaccion en el trabajo y se relacionan
con su contenido: ejecucién de un trabajo interesante, logro, responsabilidad,
reconocimiento y promocion. Higiene: relacionados con el contexto de trabajo y con
el trato que las personas reciben: condiciones de trabajo, salario, relaciones
humanas y politica de la empresa. La satisfaccion del trabajo se logra por la
integracion de ambos factores.

2.5 ORGANIZACION DEL TRABAJO:

Los factores de riesgo de la organizacién del trabajo comprenden los de la
organizacion temporal, jornada, ritmo de trabajo, y los de organizacion de la tarea,
automatizacion, comunicacion, estilo de mando, participacion, estatus social,
identificacion con Ia tarea, iniciativa y estabilidad en el empleo.

3. SATISFACCION
La satisfaccion es “la sensacion que un individuo experimenta al lograr el equilibrio
entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines que la reducen,

es decir, la actitud del trabajador frente a su prepio trabajo™°.

Se entiende satisfaccion como la razén, accidén o modo con que se sosiega y
responde enteramente a una queja, sentimiento o razon contraria. Nuestra sensacion
de estar satisfecho, la reducimos, por tanto, a lo que nos es grato, prospero o bien
nos conduce a sentimos complacidos o simplemente contentos.

La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos y emociones favorables
o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Por ende el conocimiento y la
comprensién del nivel de satisfaccion de los “usuarios o clientes internos” de su
trabajo, es una de las variables méas importantes y fundamentales en la gestion y
desarrollo de las instituciones debido a las implicaciones. que guardan relacidn con

el comportamiento organizacional, la calidad de vida y las relaciones interpersonales

</HERRERA RODAS, Liliana y AYALA, Marfa. "identificacién de los factores que infiuyen en la permanencia y satisfaccion de
los colaboradores del area administrativa de una empresa multinacional *Universidad de San Carlos de Guatemala Afio 2010
p.10- 46- 47.
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Es por ello, que la satisfaccion de los profesionales de la salud en el trabajo es uno

de los indicadores que condicionan la calidad asistencial.

3.1 SATISFACCION LABORAL:

“La satisfaccion laboral se define a partir de la existencia de factores motivacionales
como un trabajo interesante y que sea un auténtico reto, la utilizacién de sus
capacidades, la oportunidad de hacer algo significativo, reconocimiento de los logros

y responsabilidad por su propio trabajo.”!

Satisfaccion Laboral se define como “un estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto como la

respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo”s?

“La satisfaccion en el emplec designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante el
trabajo. Podemos describila como una disposicién psiccldgica del sujeto hacia su
trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos.
De ahi que la satisfacciéon o insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos
factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por
st nombre y lo trate bien, e! sentido de logro o realizacién que le procura el trabajo,
la posibilidad de

aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos

conocimientos y asumir retos, etc.”®?

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que no forman parte de la
atmésfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion laboral. Por ejemplo,
la edad, la salud, la antigiiedad, la estabilidad emocional, condicién socio-econdmica,
iempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones familiares y otros

desahogos &filiaciones sociales, etc. También estan los factores personales que

“hupy www buenastareas.comie.savos satsfaccon-laborak-del-pesonal-de-enfermeria/1980570.htmi  consultado ef 18 de

enero de! 2013 2 1:54 _
S“ANGLADA. Mrabent N, CANADELL Ledesma E. Satisfaccén de enfermerfa de atencién primana en las comarcas de!l At y

Baix Emporda. Aten Primaria, 2000 mar. 25(5):326-330.
€ http S/sisbib. unmsm.edu.pe/BvRevistas/psicologia/1993_n5/satisfaccion.htm Consultado el 18 de enero del 2013 a las 23:00
hrs

45



incluyen la responsabilidad al puesto, oportunidades de logro y el reconocimiento del

trabajo hecho.

3.2. INSATISFACCION:
Se dice que es la “actitud caracterizada por inquietud y un sentimiento de desagrado,

contrario a satisfaccion caracterizada por agrado y tranquilidad™®*.

1 3 insatisfaccidn laboral es un riesgo profesional muy extendido entre el personal
que preste sus servicios en las instituciones pubiicas de salud, donde dicha

insatisfaccion guardaria una intensa relacién con las condiciones de trabajo.

Enfermeria se encuentra en la actualidad en principios de desarrollo profesional y
préactica avanzada, es tiempo de que se desarrollen los escenarios ideales en los que
se permita el crecimiento, desarrollo y la satisfaccion profesional de enfermeria. Una
enfermera (o) no puede dar calidad ni ejercer arménicamente su profesion a menos

que esta se sienta satisfecha profesional, personal y laboraimente

3.3. Manifestaciones de insatisfaccion de los empleados.
Les empleados expresan su insatisfaccion de diferentes maneras. Por ejemplo,
podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus

responsatilidades.

La insatisfaccion laboral se puede representar en cuatro respuestas que difieren en
dos dimensiones: afan constructivo/destructivo y actividad/pasividad, que se definen
asi

a) Abandono: “La insatisfaccion expresada mediante la conducta orientada a

irse. incluye la busqueda de otro empleo y renuncia”.®

S“AMVARREN, Howard C. “Diccionario de Psicologia® Dédme sexta reimpresién. Editorial Fondo de Cuttura Econémica.
Meéxico, 1,984. p. 250.
Stittp//sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/psicotogia/ 1999 _nS/satisfaccion. htm Consultado el 12/01/2013 2 fes 18:29
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b) Expresion: La insatisfaccion expresada por intentos activos y constructivos
por mejorar la situaciéon. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con
supervisores, etc.

¢) Leaitad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la
situacién mejore. Incluye defender a la organizacién ante criticas externas y
confiar en que la administracién haré lo mas conveniente.

d) Negligencia: implica actitudes pasivas que permiten que permiten que la
situacién empeore. Incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de

esfuerzos y aumento de errores.%

3.4 DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL

Las variables en el trabajo determinan la satisfaccién laboral. Estudios realizados
indican que en términos generales los principales factores son un trabajo
intelectualmente  estimulante, recompensas equitativas (compensaciones),
condiciones favcrables de trabajo y colegas cooperadores (trabajo en equipo).®”

Los colaboradores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de
aplicar sus habilidades v capacidades, al mismo tiempo que les ofrezcan una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estéan haciendo,
caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos intelectuales. Los puestos
que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiadcs retos causan frustracion y
sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los colaboradores

experimentaran placer y satisfaccion.

3.5 MEJORIA DE LA SATISFACCION LABORAL

Cuando un empleado o grupo de empleados se encuentra insatisfecho, el primer
paso para mejorar la satisfaccién debe ser determinar las razones. Puede haber una
gran variedad de causas, tales como una pobre supervision, malas condiciones de
trabajo. falta de seguridad en el empleo, compensacién inequitativa, falta de
oportunidad de progreso, conflictos interpersonales entre los trabajadores, y falta de

cportunidad para satisfacer necesidades de orden elevado. Para los empleados que

% http/fsisbib.unmsm.edu pe/bwrevistas/psicologia/1999_n5/satisfaccion.htm Consultado el 12/01/2013 a las 18:29
TATALAYA PISCO, Maria Clotilde, Satisfaccién Laboral y Productividad, Chile. 1999.



desean desempefiarse bien en sus trabajos, la insatisfaccion puede deberse a
restricciones y demoras innecesarias, provisiones inadecuadas o equipo defectuoso.
En el caso de los funcionarios, la insatisfaccion puede resultar de una insuficiente

autoridad para tratar sus problemas y llevar a cabo sus responsabilidades.5®

No siempre es facil descubrir la causa de la insatisfaccion del empleado. Los
empleados pueden quedarse o presentar sus agravios acerca de un aspecto del
trabajo, cuando en realidad es algo distinto lo que les molesta.

Por ejemplo, pueden quejarse acerca de las condiciones de trabajo ¢ la comida en la
cafeteria cuando el problema en realidad es de una supervision desconsiderada. Los
empleados pueden resistirse a revelar sus quejas reales si temen se ejerzan
represalias por sus criticas. Cuando la insatisfaccion se encuentra buen extendida
entre los empleados, el uso de cuestionarics anénimes es un buen método para
descubrir las razones aungue aln este método puede fracasar si los empleados son

muy suspicaces.

El método de la asesoria no directiva es efectivo algunas veces para el manejo de un
empleado individual que se encuentra a disgusto respecto a alguna cosa. Aqui es
importante descubrir si el empleads esté insatisfecho con algin aspecto del trabsjo ©
tiene algin problema personal no relacionado directamente con el empleo. El
supervisor debe fratar inicialmente de conseguir que el empleado o la empleada
hablen acerca de lo que les estd molestando. Debe ser cuidadoso para evitar hacer
un diagnédstico o sugerir soluciones en ese momento, puesto que el empleado puede
percibir esto como una critica. En lugar de ello, el supervisor debe animar al
empleado para que diagnostique el problema y presente algunas soluciones. Este
enfoque no directivo evita que el empleado se ponga a la defensiva, permite reducir
su tension dejandole hablar de sus problemas, y aumenta su autoestima
permitiéndole desarrollar sus propios remedios {Maier. 1975). No obstante. si el

problema comprende a otros empleados o la solucién requiere de cambio

Shttp://sisbib.unmsm.edu.pefbvrevistas/psicologia/ 1999_nS/satisfaccion.htm. Consultado el 12/01/2013 a las 18:29
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significativos en el puesto, el supervisor puede tomar un papel mas activo en planear
cémo tratar con el problema después de que el empleado ha tenido una oportunidad
de hacer el diagnéstico inicial. Finalmente, es importante recordar que existen ciertas
clases de problemas psicolégicos en los cuales los supervisores no estan
entrenados. Cuando sea este el caso, el empleado debe ser referido a un consejero

profesional.

Dirigir empresas es fundamentalmente capacitar y adiestrar personal, seleccionarlo y
organizarlo, supervisario y motivarlo. Nada de esto se logra sin un conocimiento
concreto del hombre y su conducta, del trabajador y del medio ambiente social en
que vive y en el que labora. Para conducir personal y administrar empresas es
menester conocer con profundidad los aspectos mas reveladores de la conducta
humana, !os motivos que ia impuisan a actuar en un sentido o en otro, las actitudes
que predeterminan estos motivos, las opiniones, las ideas e inciuso prejuicios. Es
importante obtener no solamente que las condiciones en que se desarrolla el irabajc
propicien la satisfaccion del personal, sino que el personal sienta, experimente o viva

dicha satisfaccion.

4. ENFERMERIA

“Es una profesion basada en el servicio organizado que se presta a personas,
familias, comunidades, con el fin de procurar el bienestar mediante el cuidado de
salud. Ayuda y apoya a las personas en las distintas etapas de la vida, contribuyendo
a la proteccidn, promocion recuperacion y rehabilitacion de la salud, con un enfoque
integral para el logro de las metas de salud del pais en forma directa y en

coordinacién con otros”.8°

Callista Roy indica: que enfermeria es una sistema tedrico de conocimientos que
prescribe un proceso de analisis y accién relativo al cuidado de la persona enfermerz
o potencialmente enferma. Como ciencia enfermeria es un sistema de conocimientos

en desarrollo encaminados a observar, clasificar, relacionar los procesos por medio

SMOJICA. Cecilia “Trabajo en equipo y su aplicacién en situaciones de enfermeria. 2da Ed. Universidad de javeriana. 1970.
p.1¢
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de los cuales las personas influyen positivamente en su estado de salud actual y
como disciplina en ejercicio, enfermeria es el conjunto cientifico de conocimientos de
la enfermera que se emplea para presar un servicio esencial a las personas, esto es

para fomentar la capacidad de influenciar en la salud positivamente.”®

Dorotea Orem expresa que enfermeria es un servicio de ayuda o asistencia, a las
personas que son dependientes total o parcialmente (lactantes, nifios y adultos)
cuando ellos mismos, sus progenitores, sus tutores u otros adultos responsables de
su cuidado rio son capaces de presarles o controlar su cuidado. Un esfuerzo creativo
de un ser humano para ayudar al ser humano. Enfermeria como actividad deliberada.
Es una funcion de inteligencia practica de las enfermeras, una funcién para impulsar
las condiciones humanamente deseables de las personas y su ambiente, se
distingue de otros servicios humanos y de otras formas de asistencia por su enfoque

hacia los seres humanos. 7*

Después de mencionar los conceptos de enfermeria de Dorotea Orem y Callista Roy,
a enfermeria la definen como una ciencia, como una disciplina, un sistema de
conocimientos, como un servicio v una actividad deliberada. De ayuda y asistencia a
ics usuarios mediante una actividad creativa y una practica inteligente. Es un servicio
humanizado que se presta al individuo, familia comunidad, ubicandonos frente a la
persona, como cuidacoras de las mismas, sea en forma individual o en grupo

Enfermeria “Promueve, mantiene, restaura la salud a la persona ante la enfermedad
o lesiones, incluso a un moribundo; satisface una necesidad social. Propone,
planifica, aplica y evalGa los cuidados, donde ambas personas enfermera-cliente
tienen un rol congruente. La enfermera aporta conocimiento habilidades, sabiduria,
actitud positiva entre otros aspectos y el cliente aporta autoconocimiento y

percepcion”.’?

TARGUETA. Ana Maria. "Proceso de Enfermeria Paso & Paso. Guatemala. 2001.p. 3

“ibid. p. 4.

LOPEZ DE MURCIA, Nutria Patricia. Fundamento teérico para aplicar el proceso de atencién de enfermeria con la persona
adutt2 2dza Edicion. Graficolor, S A.de C .V, El Salvador. Ao 2008 p. 7
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4.1 Niveles de Formacion en enfermeria:

En Guatemala la atencion de enfermeria se da por personal calificado en cuatro
niveles de preparacion académica: el primer nivel es el Auxiliar de Enfermeria,
segundo nivel el Técnico Universitario Intermedio de Enfermeria, tercer nivel el
licenciado/a en Enfermeria, cuarto nivel Maestria en Enfermeria en sus diferentes

especialidades.

a) Maestria

Representan el nivel maximo escolar del gremio en el pais. En la actualidad se
puede decir que es muy poco el personai egresado con dicho titulo académico,
uno de los grandes adelantos que cabe mencionar es que la obtencion de este
grado académico se encuentra disponible en algunos departamentos del pais.”®

b) Licenciada/o en enfermeria
El perfil de la Licenciada/o en Enfermeria, ademas de las caracteristicas antes
mencionadas debe elaborar, gerenciar y ejecutar proyectos sociales, debe llevar la
direccién de equipos de trabajo, la creacion y liderazgo en la implementacion de
modelos de atencién de enfermeria y de salud, mantener programas de vigilancia
A

epidemiolégica gerenciar procesos administrativos y promover procescs de

desarrollo social. 7

c) Enfermeral/o (Técnico Intermedio Universitario)
Es la persona con formacion a nivel de Técnico Universitario Intermedio con
fundamentos tedricos y practicos en los temas de salud, se encarga del manejo
técnico y administrativo de los servicios, proveedores de atencién en salud en los
diferentes niveles, planificando, organizando, coordinando, ejecutando, supervisando
y evaluando la atencion de enfermeria brindada a los usuarios y comunidades, de la

formacién y desarrollc del personal a su cargo.

MARTINEZ. Rafael. “factores que inciden en ia desercion laboral del personal de enfermerfa que labora en la unidad Nacional
de Oncotogia Pedistrica. Guatemala (2013) p. 31

*MINISTERIO DE SALUD PUBLICA Y ASISTENCIA SOCIAL “Recursos Humanos en salud de Guatemala Disponibilidad y
formacién” afic 2012 Documentc 2 p. 30
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El perfil del egresado en enfermeria es una persona que se desempena en base a
criterios cientificos, humanisticos e intelectuales, técnicos y ético legales en las dreas
de cuidado directo, docencia, administracidn e investigacién, en el campo de
enfermeria, asi como planifica y ejecuta acciones propios de enfermeria y promueve
el auto cuidado, gerencia los cuidados y servicios de enfermeria, participa en
proyectos sociales y de promocion de la salud, promoviendo la participacién
gremial’®

“Persona que ha completado un programa de formacion basica en enfermeria y esta

capacitada y autorizada para ejercer la profesion de enfermeria”?®.

d) Auxiliar de Enfermeria:

Es el personal capacitado por profesionales de Enfermeria con la autorizacion,
direccion y supervision del Ministerio de Salud a través del Departarnento de
Formacién de la Direccion Genera! de Recursos Humanos del Ministerio de Salud

Publica y Asistencia Social.””

“Es la persona responsable de brindar cuidado directo e integral de Enfermeria al
paciente bajo la supervision de la enfermera, ademas brinda atencién a la familia
y comunidad. Con requisitcs minimc de escolaridad de tercero basico. Su
preparacién tedrica practica con duracion de diez meses en escuelas o cursos
autorizados por el Departamento de Formacion del Ministerio de Salud puablica y
Asistencia Social. Depende técnica y administrativamente de la superintendencia
y Jefe de Servicio de enfermeria, su horario de trabajo el que fije su jefe
inmediato superior. Su programa de formacion incluye la fase médico

quirdrgico, el cuidado pre, trans, y post operatorio promoviendo la aplicacion de
técnicas del cuidado que permitan la pronta recuperacion y asegurar un cuidado

7 FUENTES C. Tito Uises. “Factores que intervienen en el rendimiento académico de los estudiartes de! segundo
semestre de la camera de enfermerfa en la Escuela Nacional de Enfermeras de Guatemala Universidad de San Carios de

Guatemala®™ 2008
S OCEANO MOSBY. Diccionario de Medicina. Uttima ed. Traduccién Lena Ferrus Estopa.st. Lows. Missouri (USA). Océanc

2,005. p 483.
DONIS, Rosa. “Factores Que Influyen En La Desercién De Los Estudiantes De! Primer Semestre Del Programa Por

Encuentros De La Escuela Nacional De Enfermeria De Guatemala en los afios 2010-2C11. Gustermaiz (2C12) . 30.
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libre de riesgos para evitar que su estancia en el hospital se complique

adquiriendo una infeccién por una practica inadecuada o incorrecta™8

5. MODELO DE ENFERMERIA PSICODINAMICA DE HILDEGARD E. PEPLAU

En el desarrollo de su teoria ha sido fundamental la influencia recibida desde la
psicologia. La esencia del modelo de Peplau, organizado en forma de proceso, es la
relacion humana entre un individuo enfermo, o que requiere atencién de saiud, y una
enfermera educada especialmente para reconocer y responder a la necesidad de
ayuda. Peplau reconoce la ciencia de Enfermeria como una ciencia humana, que

centra el cuidado en la relacién interpersonai.
5.1. Definicion de los conceptos meta paradigmaticos de modelo

a) PERSONA: La persona es el ser humano compuestc de caracteristicas y
necesidades bioquimicas, fisicas y psicoldgicas que se mantiene en una
situacién de equilibric inestable.”

b) SALUD: El significado de salud encierra la consideracién del desarrolio
personal y social de la persona. Este desarrollo se concretara en una vida
creativa, constructiva y productiva.

c) ENTORNO: Como entorno reconoce, ademas del ambito fisico que rodea a la
persona, el contexto cultural S. Kerouac sefiala que el entorno para H peplau
es el grupo humano que interactda.

d) CUIDADO: Cuidar significa para Pelau interactuar con la persona a través del

establecimiento de una relacién interpersonal terapéutica.

5.2 ENUNCIADOS TEORICOS

Enfermeria ha de ser capaz de conocer y comprender su propia conducta para poder
identificar lo que sienten los demés y ayudaries. A esta forma de entender el modelc
de hacer enfermeriz se le llama enfermeria PSICODINAMICA y comporta la

aplicacion de los principios de las relaciones humanas para poder y dar respuesta y

78SIQUINAJAY CHAICUY  Sergio Sacarias . Tesis comité de infecciones Nosocomiales 1993, p. 17
*BENAVENT. Amparc y FERRER Esperarzz “Fundamentos de Exfermeria” Espafia 2003 p. 165



ayudar al sujeto ante las dificultades que van surgiendo en todos los grados de

experiencia. 8

Entre la enfermera y el paciente se desarrolia un tipo de relacién interpersonal en la

gue podemos diferenciar cuatro fases:

a)

fase de orientacién: momento caracterizado por la blsqueda de asistencia
profesional de paciente frente a ia identificacién de una necesidad y la ayuda
que la enfermera proporciona a este paciente para que pueda reconocer el

problema e identificar sus necesidades de ayuda.

b) fase de identificacion: momento en el cual se establece la relacion a partir de

c)

d)

la identificacion del paciente con las personas que van a proporcionar la
ayuda. La enfermera hace posible que el paciente explore sus sensaciones y
reoriente sus sentimienios para conseguir el maximo nivel de satistaccion
posible en la relacién.

fase de explotacion: El paciente intenta aprovechar al méximo todo lo que se
le brinda a través de su relacion con la enfermera.

fase de resolucién: Los objetivos iniciales van cambiando progresivamente y
en la medida que el paciente se hace menos dependiente se va liberando de

su identificacion con ei enfermero/a

Los roles adoptados por la enfermera a medida que trascurre su relacion con el

paciente son:

Rol de extrafio: el erfermero es, en primera instancia, para el paciente, un
extrafio. Es necesario establecer con el paciente una relacion aceptandolo tal

y como es, sin juicios de valor sobre su persona. En esta fase la relacion

= BENAVENT. Amparo y FERRER. Esperanza. “Fundamertos de Enfermerfa’ Espafia 2003 p. 4
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enfermero — paciente no esta aun personalizada, y se corresponderia con la

identificacion.

Rol de persona-recurso: la enfermera da respuestas especificas a las
preguntas del paciente en lo relativo a su salud, es muy importante que estas
se den de acuerdo con la personalidad y capacidades intelectuales del

paciente.

Rol de docente: la autora habla de dos categorias de ensefianza a los
enfermos: ensefianza instructiva, basada en dar a las personas la informacion
necesaria, y ensefianza experiencia basada en utilizar la experiencia del

paciente como base para el aprendizaje (aprender la propia experiencia).

Rol de liderazgo: el profesional de enfermeria ayuda al paciente enfermo a
través de una relacién de cooperacion y de participacion aciiva.la enfermera
ejercita este rol de manera democrética ayudando al paciente desde criterios

de cooperacion y participacion activa y direccién del personal a su cargo.

Rol de sustituto: el profesional de enfermeria desarrolla un papel de
sustituto de alguien. Posteriormente es necesario ayudarle a diferenciar,
puesto que hay que establecer los campos de dependencia e independencia

en la relacion enfermero- paciente.

Rol de asesoramiento: es el papel que Peplau le da mayor importancia en la
enfermeria psiquiatrica. El consejo funciona en la relacién, de manera que las
enfermeras/os responden a las necesidades de sus pacientes, ayudando a
que recuerden y entiendan completamente lo que le sucede en la actualidad,
de modo que pueda integrar esa experiencia en vez de disociarla de las

demés experiencias de su vida
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aqlas personas viven segun Peplau, cuatro tipos de experiencias psicobiologicas
que son necesidades, frustracion, conflicto y ansiedad. Estas experiencias generan
energia que se transforman en acciones. El conocimiento por parte de la enfermera,
de estas experiencias es necesario para poder establecer objetivos e intervenciones
adecuadas. El nivel de aprendizaje que alcanza un paciente durante la relacion que
establece con la enfermera esta en relacion directa con el tipo de persona que sea la
enfermera. La formacion en enfermeria y el ejercicio profesional de esta deben de

estimular el desarrollo de la personalidad de la enfermera hacia la madurez.

Hospital General San Juan de Dios de Guatemala

6.1 Reseiia histoérica

“En 1,630, procedentes de México arribaron a la muy Noble y muy Leal ciudad de
Santiago de los Caballeros de Guatemala, hermanos hospitalarios de la Orden San
Juan de Dios, bsjo la direccion de! Padre Fray Carios Civico de la Cerds, asi como
otros religiosos, su objetivo fue el de presentar la solicitud de administrar el hospital

de la ciudad.

A la solicitud se acompaiié no sélo la promesa de asistir a enfermos y la atencion del
Hospital, sino la de cumplir con lo dispuesto por e Rey de Espafia en 1632, de tratar
con servicios médicos a los habitantes de América, como a espanoles. La
devastacion causada por los terremotos de Santa Marta en los afios 1,773 y 1,774 en
Santiago de los Caballeros, en el Valle de Panchoy la destrond de su sitial como
Capital, y su lugar fue cedido a la Nueva Guatemala de la Asuncidn, en el Valie de la

Ermita .El “Hospital General San Juan de Dios” fue puesto al servicio publico en
octubre de 1,778, no se sabe con certeza el dia que esto ocurrid, pero a través de su
vida se ha celebrado el 24 de octubre, dia de San Rafael Arcangel, patrono desde

entonces, como fecha de aniversario.

Los primeros profesionales de la medicina en atender en la nueva Capital fueron,
Don Toribio Carvajal, cirujano y Don Mariano Rodriguez del Valle, este ultimo llegd a

ser sustituido por el doctor José Felipe Flores. También se puede mencionar a ios

W
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doctores Manuel Vasquez de Molina, Joseph Antonio de Cordova, Juan Antonio Ruiz
de Bustamante, Manuel de Merlo, Alonzo de Carriola y Francisco Deplanquez. Ya en
el siglo XX y debido al terremoto del 4 de febrero de 1,976, el Hospital se vio en la
necesidad de trasladar algunas de las éreas de atencién médica al parque de la
Industria, en la zona @ capitalina. Las atenciones trasladadas fueron: Emergencia,
Ginecologia y Obstetricia, Medicina, Pediatria y Traumatologia, entre otras. Fue en e!

afio 1,981 que se trasladé el Hospital a las actuales instalaciones, en la zona 1. #

6.2 Mision y Vision:

“Somos un hospital nacional-docente asistencial dei tercer nivel del Ministerio de
Salud Publica y Asistencia Sociai de Guatemala, responsable de brindar atencion
médica integral, oportuna, eficiente y eficaz que contribuye en la salud de la
peblacion. Somos una entidad publica de vanguardia con vocacion docente,
asistencial y de investigacion, para brindar atencién médica integral de tercer nivel a
la poblacién guatemalteca, con personal técnico y profesional especializado,

utilizando la mejor tecnologia. ¥

6.3 Departamento de Emergencia de Adultos

“Unidad tdcnico administrativa que depende directamente de la Sub Direccion
Médica, siendo una de las puertas de entrada y salida de pacientes, agentes de
salud, seguridad y otros relacionados con los mismos. Mantiene estrecha
coordinacion con servicios de apoyo con area Verde, areas Criticas, Encamamientos,
Consulta Externa y con las diferentes Jefaturas Administrativas. Las Unidades por
las que esta conformado el Departamento son: Emergencia de medicina de Adultos,
Emergencia de Cirugia de Adultos, Emergencia de traumatologia y observacion de la
Emergencia. Dentro de sus funciones estén: Dar atencién inmediata y oportuna con
el minimo de riesgo a pacientes que lo ameriten, durante las 24 horas, mantener la
individualidad del paciente en toda atencién que se le proporcione. coordinar inter y

extra institucionalmente acciones que coadyuven a una meior atencién, mantener

51 http//www.hospitalsanjuandedicsguatemala com/ Consuitade el 19 de marzo del 2014 a las 21:00 hrs
2 Ibid.
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actualizado el personal a través de programas de educacion continua, dar

informacién a familiares y publico relacionada con la situacion del paciente” 83

= Jefatura Departamento Emergencia de Adultos. Hospital General San Juan de Dios. “Manual de Induccion para personal de
Erfermeria”. Guatemaz. noviembre de 2.004.p. 4
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Vl. MATERIAL Y METODOS

1. TIPO DE ESTUDIO:
Este estudio es de tipo descriptivo, ya que los resultados permiten evaluar el grado
de satisfaccion que posee el personal de Enfermeria que labora en el Departamento

de Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios.

E! enfoque del estudio es cuantitativo porque generé informacién apropiada para el
analisis estadistico e interpretacion de resultados. 'Y de corte transversal, porque se

realizé en un tiempo especifico en el mes de octubre del 2015.

2. UNIDAD DE ANALISIS:

La unidad de andlisis estuvo conformada por las/os enfermeras/os y auxiliares de
enfermeria, que prestan sus servicios en el Departamento de Emergencia de Adultos
del Hospital General San Juan de Dios haciendo un total de 110 personas de las
cuales 1 personas pcsee el grado académico de Magister en Enfermeria, 01

licenciado en enfermeria, 13 son enfermeros y 95 auxiliares de enfermeria.

3. POBLACION Y MUESTRA:

3.1. Poblacién:

La poblacion a estudiar estd conformada por personal de Enfermeria (personal
profesional de Enfermeria y auxiliares de Enfermeria) que labora en el Departamento
Clinico de Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios. Siendo un

total de 110 personas.
3.2. Muestra:

Por ser una poblacioén finita, se toma en su conjunto, por lo que no hay necesidad de

realizar muestreo alguno.
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5. DESCRIPCION DETALLADA DE LA TECNICA, PROCEDIMIENTOS E
INSTRUMENTO.

Previo a la elaboracion del presente protocolo de investigacion se selecciond el tema
“Factores que intervienen la Satisfaccion Personal de Enfermeria del Departamento
de Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios de Guatemala”,
que luego se sometio a aprobacion de la Unidad de Tesis.

Teniendo aprobado el tema de tesis, por la Unidad de Tesis, se realizé la
investigacion utilizando las técnicas de revision bibliografica, consultas en paginas

web, tesis, libros y la observacion.

Al concluir con el Protocolo y contando con el visto bueno del asesor y la revisora se

sometié a la aprobacién a la Unidad de Tesis.

La Unidad de Tesis aprobé e! protocolo e instrumento respectivo, se solicitd
autorizacion a las autoridades del Hospital Roosevelt, y se realizé la prueba piloto en
el Departamento de Emergencia de Adultos, porque reunia caracteristicas similares a
las del Departamento donde se realizé la investigacion planteada. Esto permitid la

validacion del instrumento elaborado.

Al validar el cuestionario, se procedi6 a realizar las correcciones pertinentes de ‘a
prueba piloto. El cuestionario estd compuesto por 20 items, luego se solicitd
autorizacién a las autoridades del Hospital General San Juan de Dios de Guatemala,
para realizar la investigaciéon de campo en el Departamento de Emergencia de
Adultos, se procedié a encuestar al personal de Enfermeria del Departamento,

habiendo orientado sobre el consentimiento informado.

Después se ordend los cuestionarios y se vacio la informacion en una matriz en el

programa de computacion Excel
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Posteriormente se elaboré cuadros estadisticos para su presentacion y se analizé e

interpreto, para una mejor comprensién de los resultados.
6. CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION:

6.1 CRITERIO DE INCLUSION:
Personal de enfermeria que labora en el Departamento de la Emergencia de Adultos
del Hospital General San Juan de Dios que acepto voluntariamente participar en la

investigacion y firmo carta de consentimiento informado.

6.2 CRITERIOS DE EXCLUSION.
Personal de Enfermeria, que se encontraba gozando de vacaciones o estaban

suspendidos por IGSS o de alguna licencia.
Personal de enfermeria que no acepto a participar en la investigacion.

7. ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION.
Este estudio cumplié6 con los principios éticos que fundamentan el quehacer

profesional del personal de Enfermeria, los cuales se describen a continuacién:

7.1 Anonimato y Confidencialidad
Se inform6 a los sujetos de estudio que no se revelaria la identidad de los
participantes en ningin momento y que la informacion obtenida se utilizoé Gnicamente

para fines de este estudio.

7.2 Autonomia
Se le informo a los sujetos de estudio sobre el objetivo del presente estudio y que su
participaciéon seria voluntaria, que en el momento en que ellos lo decidieran podian

abandonar su participacion.
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7.3 Principio de Justicia
El trato hacia el Personal de Enfermeria fue respetuoso e igual para todos, se

resolvieron dudas, en el momento de responder el instrumento.

7.4 Beneficencia
Se explicod que los resultados obtenidos serian utilizados Gnicamente para beneficio

del Personal de Enfermeria y no se hizo uso inadecuado de ellos.

7.5 Veracidad.
Este principio se aplicé, utilizando la informacién obtenida tal y como es recolectada.

7.6 Confidencialidad y Anonimato.
“Se basa en el derecho a la intimidad, el sujeto de estudio tiene derecho a

permanecer en el anonimato y que la informacién obtenida del estudio sea

preservada de manera confidencial™®*

7.7 Permiso Institucional:
Consiste en la autorizacién y aprobacion de la Institucion para realizar el estudio de

Investigacion.

7.8 Consentimiento Informado
Previo a pasar boleta de encuesta se hizo de su conocimiento sobre el
consentimiento informado a todos los sujetos de estudio, en el cual se describi6 el
proposito y beneficio del estudio, asi como el derecho de la confidencialidad y que

puede abandonar el estudio si lo decidiesen.

= BURNS Nancr Susan Grove Invesbgacor ce Enfermena 3ra Ed. 2,004, p. 182
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VIi. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.
CUADRO NO. 1
1. ¢(Considera usted que el sueldo percibido mensualmente como trabajador/a

de esta institucion le permite satisfacer de forma oportuna sus necesidades
basicas?

INDICADOR DE
MEDICION RESPUESTAS E %
FACTOR a. Si 7 i
ECONOMICO b. No = =
C. Algunas veces 16 15%
TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermerfa del servicio de Emergencia de Aduttos del Hospital

General San Juan de Dios, Octubre 2015.

Seglin los datos obtenidos se puede apreciar que el 79% del personal de enfermeria
del Departamento de Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de
Dios, menciona que el sueldo recibido mensualmente no satisface sus necesidades
de manera oportuna y es importante mencionar que la retribucién econdmica es de
vital importancia porque les permite a los trabajadores la bisqueda de condiciones
que les mejore sus vidas y que les brinde la oportunidad de ser una persona de éxito.
Desde la perspectiva de desarrollo humano, se considera que para la expansion del

ser humano es tan importante el fin primordial como el medio para logrario.

Alonso G. refiere que el factor econdmico “es un elemento basico para la satisfaccion
de las necesidades humanas, como la sobre vivencia, la salud, la educacion. En
Guatemala los indices de pobreza han aumentado considerablemente, el ingreso por
concepto de salarios en una familia es menor a lo requerido para satisfacer sus
necesidades basicas y cada dia aumenta la brecha por la depreciacion de la moneda

(el quetzal), y el aumento de la inflacion™®®

% ALONZO, Gladys, (1999). “Opinién del personal de enfermeria, sobre la desercion de enfermeras y auxiliares de enfermeria
del Hospital General San Juan de Dios de Guatemala” Guatemala.
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CUADRO NO. 2

2. ¢Considera usted que el salario que mensualmente percibe es acorde a la
funcién que como trabajador desempena?

INDICADOR DE

MEDICION RESPUESTAS F %
FACTOR a. Siempre 6 5%
ECONOMICO b. Casi Siempre 23 21%
c. Nunca 81 74%
TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionaric estructurado a personal de enfermer(a del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubre 2015.

El 74% del personal de enfermeria del Departamento de Emergencia de Adultos del
Hospital General San Juan de Dios, indican que el salario que reciben mensualmente
no es acorde a la funciébn que como trabajador desempefian, por lo que es
considerade come un factor importante que interviene en la insatisfaccion personal.
En la actualidad, el salario minimo se ve perjudicado por la inflacién que se registra
en la canasta basica familiar que se vuelve cada vez mas reducida, dicho salario se
debe fijar periddicamente, atendiendo a las modalidades de cada trabajo, a ias
particulares condiciones y a las posibilidades patronales en cada actividad

intelectual, industrial, comercial, ganadera o agricola.

Los servicios ofrecidos por el personal de enfermeria han ido variando vy
adaptandose a las necesidades sociales y de las personas. Por lo que la retribucion
econdémica percibida debiera ser acorde a los servicios ofrecidos, las funciones, las

responsabilidades y a la preparacién académica alcanzada por este personal.
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CUADRO NO.3

3. ¢Si se le presenta una oportunidad de trabajo que le permita incrementar su
ingreso mensualmente usted decidiria?

wgéfagg" bE RESPUESTAS F %
FACTOR a. Irse 47 43%
ECONOMICO  [p Quedarss 19 17%
c. Nose 44 40%
TOTAL:: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubre 2015.

Segun los datos obtenidos el 43% del personal de enfermeria que corresponden a
47 personas encuestadas, afirma que si se presentara una oportunidad de trabaio
que le permita incrementar sus ingresos mensualmente decidiria irse, mientras que
el 40% expresa que no sabe la decision que tomarian en cuanto aceptar una nueva
oportunidad de trabajo © quedarse dentro de la institucién. Ese 43% amarrado al
40% que refiere que no sabe si irse o Gguedarse hace una suma de 83% de la
poblacién encuestada que expresa insatisfaccion laboral en cuanto al sueldo recibido
mensualmente e indican que decidirian irse si se presentara una nueva oportunidad
de trabajo, esto es un dato relevante v de riesgo para la institucién ya que este 83%,
anda en busqueda de mejores oportunidades y el cambio constante de trabajo de
los individuos alrededor de las diferentes empresas en blusqueda de trabajo, pone en
manifiesto la insatisfaccion de sus necesidades que s= deben valorar desde el punto
de vista econémico. Debido a que el trabajador va en busqueda de seguridad laboral
y de oportunidades que le permitan satisfacer de forma completa sus necesidades
individuales y familiares; y sobre todo que le permita incrementar sus posibilidades

de crecimiento personal y profesional.
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CUADRO NO.4

4. ¢Actualmente su relacion laboral es?

mgé?éggR RE RESPUESTAS E o
FACTCR a. Permanente/ 011 67 51%
ECONOMICO b. Temporal ~ S
c. No sabe 9 8%
TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermeria del servicic de Emergencia de Aduites del Hospital
General San Juan de Dios, Ostubre 2015.

Se puede observar que el 31% del personal de enfermeria del Departamento de
Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios, es trabajador
temporal contratado bajo reglon 182 que no goza de ninguna prestaciéon y no es
considerado funcionario pablice, este subgrupo comprende las erogaciones, que
por concepto de retribuciones al puesto, se haga al personal que ocupa puestos
temporaies en el sector publico, para trabajos especiales y transitorios. En cuanto al
8% del personal de enfermeria indica que no sabe sobre que regldon presupuestario
fue contratado, lo que denota la falta de identidad con la institucién empleadora; esta
situacion representa una amenaza para la institucion porque el 31 % del personal
corre €l riesgo de no ser contratados en el siguiente afo; lo que podria deteriorar la
calidad del cuidado pues el servicio tendria que prestar la atencion Unicamente con el
personal contratado bajo el reglén 011, aparte que representa para el trabajador una

amenaza para su estabilidad laboral.
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CUADRO NG. 5

5. ;Considera usted que actualmente goza de estabilidad laboral?

'.Q‘EL?SEQR DE | respuestas F % 2POR QUE?
FACTOR si 55 50% | Estoy contratado bajo reglon
ECONOMICO | & oI 182
b. No 55 50% | Situaciones legales
Gano poco
TOTAL:: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de eniermerfa del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital General San
Juan de Dios, Octubre 2015. .

En relacion a las respuestas que da a conocer el personal de enfermeria de del
Departamento de Emergencia de Adultos, que un 50 %, goza de estabilidad laboral
y el otro 50% del personal de enfermeria no goza una estabilidad laboral

satisfactoria.

La estabilidad en el trabajo, es légicamente, una de las mayores aspiraciones de los
trabajadores. Debe ser entendida como la seguridad de contar con un puesto y por
ende, con la garantia de recibir sus ingresos econdémicos de forma continua y
permanente, también es importante mencionar que actualmente el 50% del personal
no goza de estabilidad iaboral ya que este no tiene derecho a suspensidén por
enfermedad o alguna situacidn especial; por lo que se ve afectada la estabilidad
laboral en el personal que se encuentra contratado bajo el reglon 182.
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CUADRO NO. 8

9. ;Conoce con claridad sus tareas o funciones en su area de trabajo?

INDICADOR DE

MEDICION RESPUESTAS %
FACTOR a. Si 98 89%
PSICOSOCIAL b. No 5 5%
c. Algunas Veces 7 6%
TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurzdo a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubre 2015.

Un 89% del personal encuestado responde que si conocen con claridad sus tareas o

funciones en su area de trabajo, la claridad del rol (o del papel a desemperiar) “es

una de las dimensiones clasicas en la psicologia social. Si el papel a desempefiar no

esta bien definido, puede resultar un factor muy estresante™®. La falta de definicion

de las tareas a realizar, puede ocasionar estrés, cansancio y fatigas innecesarias

entre el personal de los servicios, lo que puede ocasionar dafios a la salud del

personal a nivel fisico, biolégico y social.

= htip reeww st2s netiecoinformasi&iweb/index.asp ?idpagina=256
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CUADRO NO. 11

11. ¢ Coémo considera usted la forma en que sus superiores califican su trabajo?

L UE RESPUESTAS F %
FACTOR a. Excelente 7 6%
PSICOSOCIAL [ Bueno 80 73%
c. Malo 21 19%
No contestan 2 2%
TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubre 2015.

El 73% del personal de enfermeria encuestado contestan que los jefes consideran
buena la forma en que trabajan. La relacién laboral con el jefe es importante factor
para la satisfaccion laboral, ya que los jefes deben procurar que sus subordinados
trabajen de la mejor manera y tengan todos los recursos necesarios a su disposicion
an el momento que los requieran. Ademads, deben motivar y estimular las
capacidades de cada individuo, apoyando sus ideas y destacando sus logros, para

sacar de ellos todo el potencial que estén dispuestos a eniregar.

El 19% contestan que los jefes califican mal la forma de ejercen su trabzgjo, asi
como existen algunos que tienen la facilidad de relacionarse con todo el mundo
generando confianza, hay otros que no toleran el frato con sus subalternos o
simplemente los determinan para sentirse dominantes al verlos como algo que nunca
estaré a su “altura”. Por lo que perjudican el clima laboral satisfactorio para el

trabajador.

~
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CUADRO NO. 12

12. ;Considera usted que por la complejidad de sus tareas se pueden realizar
en el tiempo disponible? ;Sobrepasa su capacidad como trabajador?

i RESPUESTAS F %
FACTOR a. Siempre 13 12%
PSICOSOCIAL [y Algunas Veces 55 50%
c. La mayoria de Veces 30 27%
d. Nunca 12 11%

TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a perscnal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubre 2015.

Se puede apreciar que 50% dei personal de Enfermeria encuestado indica que
algunas veces el tiempo disponible es suficiente para realizar sus tareas y que
sobrepasa su capacidad como trabajadcr, el 11% de la poblacion indica que el
tiempo disponible nunca es suficiente para realizar sus {areas o funciones y que
supera su capacidad como trabajador. Por lo que se evidencia expresar que cuando
la cantidad o complejidad de la tarea no se puede realizar adecuadamente, en el
tiempo disponible y sobrepasando la capacidad dei trabajador activa agentes
estresores, por lo que el cuidado de enfermeria se ve afectado por que el tiempo
disponible para brindarlo no es suficienie pudiendo quedar acciones pendientes de

realizar perjudicando la satisfaccion y recuperacién de los usuarios.

“La jornada laboral puede ser discontinua, continua y a tumos (frecuente en el
trabajo en los hospitales), que pueden ser fijos o por rotaciéon. Cada uno de los
turnos, de manana, tarde, noche, tiene sus ventajas e inconvenientes para finaiizar
las tareas asignadas en tiempo laboral.”™° Po lo que es importante la continuidad de
las acciones de enfermeria en cadz tumo para la distribucion adecuada del tiempo

para realizario.

® ARQUER. M. Isabel. Ambigledad y confiicto de rol, centro Nacional de Condiciones de trabajo 2011 p. 12
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CUADRO NO. 13

13. ;Como considera usted el entorno fisico, el espacio disponible, la
iluminacion, la ventilacion y la temperatura en su area de trabajo es?

:\:lggl:agﬁR BE RESPUESTAS F %

Clima a. Adecuado 30 27%

Organizacional | b. Inadecuado 79 73%
TOTAL: L 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubre 2015.

En el cuadro nimero 13 se observa que el 73% del personal de enfermeria,
considera de manera inadecuada el espacio fisico, el espacio disponible, la
iluminacion, la ventilacién y la temperatura en su area de trabajo, por lo que podria
llevar a desarrolla inadecuadamente las tareas, asignaciones y funciones como
trabajador, es importante contar con un lugar de trabajc confortable, zonas de
descanso, comedcr higiénico, esparcimiento y bafos adecuados, se debe proteger
siempre la integridad fisica y mental del trabajador y tener mucho cuidado con los
riesgos & Ia salud, inherentes a la actividad que se realice y el ambiente fisico donde
se ejecute. Dentro de las condiciones ambientales, la mas importante es la
iluminacioén del sitio de trabajo, es decir, de la cantidad de luz en el punto donde se
desarrolla la actividad dependera de la tarea visual que el empleado deba ejecutar.
Esto es de suma importancia porque una mala iluminacion puede afectar el sentido
visual.

El ambiente de trabajo estd determinado por las condiciones ambientales (ruico,
temperatura, iluminacion); las condiciones de tiempo (jommada de trabajo, horas
extras, periodos de descanso, entre otros) y por las condiciones sociales

(organizacion informal, estatus).
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CUADRO NO. 14

14. ;Conoce usted el Nivel Jerargico de Enfermeria de la institucién que

labora?
:.’,.‘é’,',‘f&%ﬂ“ BE RESPUESTAS E %
Clima a. Si 105 95%
Organizacional | b. No 5 5%
TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubre 2015.

El 95% del personal de enfermeria del Departamento Clinico de Emergencia de
Adultos del Hospital General San Juan de Dios, indica que si conoce e! nivel
Jerargico de Enfermeria, por lo que al no conocer el nivel Jerargico de la
organizaciéon no esta clara la linea jerargica que deben de seguir en determinadas
situaciones laborales. Ya que los niveles jerargicos representa la percepcién que
tiene los miembros de la organizacién acerca de la cantidad de reglas,
responsabilidad de cada individuo, procedimientos, tramites y otras limitaciones a

que se ven enfrentados <n el desarrollo de su trabajo.

Los niveles jerérquicos, los puestos necesarios, sus funciones y actividades dentro
de la organizacion general y la del propio departamento. Sefialan claramente la
autoridad y responsabilidad de cada individuo, de tal forma que el esfuerzo total
pueda ser aplicado y coordinado de manera sistematica. En la organizaciéon también
se define cual es la tecnologia necesaria para que las personas puedan cumplir las
funciones del propic departamento de enfermeria e indican las caracteristicas

psicotécnicas que deberan tener quienes desempefien papeles especificos.
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CUADRO NO. 15

15.:Como considera usted que es la comunicacion con su jefe inmediato?

il S RESPUESTAS F %
Clima a. Efectiva 79 1%
Organizacional | b. Inefectiva 16 15%
c. Indiferente 15 14%

TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurzdo a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
Genera! San Juan de Dios, Octubre 2015.

El 71% del personal de Enfermeria eligen la literal (a) que indica que es efectiva la
comunicacién con su jefe inmediato, por lo que es claro mencionar que un aspecto
importante a valorar es la fluidez de las comunicaciones que se establecen dentro de
la organizacién, en ambos casos asi como la funcionalidad de los circuitos de
comunicacion, pues si éstos no son los adecuados pueden existir importantes
lfagunas de informacion que dificulten la toma de decisiones, el trabajo en equipo y
que pueden provocar situaciones de incertidumbre, que perjudique la continuidad del
cuidado de Enfermeria. Por otra parte, ocurre con frecuencia que existe una
ambigtedad de roles. “La comunicacion suele definirse como un intercambio de
informacién entre dos 0 mas personas, pero no se debe olvidar que el objetivo de la
comunicacion es provocar una respuesta, con lo cual no Gnicamente es un mero
intercambio sino que es un proceso en el cual se debe producir un retorno continuo

de la informacién para Gue sea procesada por los participantes de dicho proceso.™!

THAMPTON, David. Administracién. Tercera edicién. México: Editorial McGraw- Hill, 1997, p. 542
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CUADRO NO.16

16.Percibe usted ¢ que el trato que recibe de sus jefes inmediatos es?

e RESPUESTAS F %
Clima 2. Cordial 23 21%
Organizacional | b. Amable 56 51%
c. Hostil 6 5%
d. Indiferente 24 22%
No contesta 1 1%
TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestiorario estructurado a personal de enfermerfa del servicic de Emergencia de Adultos del Hospital
General Sain Juan de Dios, Octubre 2015.

El 21% del personal de Enfermeria del Departamento de Emergencia de Adultos del
Hospital General San Juan de Dios, responde que ¢! trato que recibe de su jefe
inmediato es indiferente, si el subordinado siente que su jefe lo trata mal o es
indiferente el trabajador no hara su labor de la mejor forma al sentirse herido,

desprotegido sin alguien que lo apoye.

El trato amable a los subordinados, Ia relacion eficaz de jefe y subordinado da como
resultado el logro de ios objetivos y el cumplimiento de las tareas de manera efectiva

y armoniosa.

El empleado también debe poner de su parte para ganar la confianza y encontrar en
su jefe un aliado incondicional parz la consecucién de sus propésitos. Es importante

reconocer el cambio de actitud del otro y viceversa.

Si el colaborador tiene una buena imagen de su jefe, ya sea por su prestigio o las
condiciones profesionales v humanas que siempre ha mostrado. Esta confianza dara
seguridad al empleado quien estara de acuerdo con las disposiciones que tome el
jefe el cual encontraré un clima de respaldo apropiado que reduinidaré en beneficios

para las dos partes.



CUADRO NO. 17

17. ;Durante el tiempo que tiene de laborar indique cuantas veces ha recibido
reconocimiento por su desempefio laboral?

INDICADOR DE
MEDICION RESPUESTAS F %
a. Mas de dos veces 5 5%
MOTIVACION b. Una vez 12 10%
c. Nunca 93 85%
TOTAL: 118 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Aduttos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubre 2015.

El 85% del personal de enfermeria indica que nunca ha recibido un reconocimiento
por su desempeiio laboral, es preocupante que el personal no se sienta motivado
para realizar sus labores ya que los reconocimientos laborales es uno de los
factores motivacionales que contribuye a ia satisfaccion labora!, y corresponde a la
percapcion de los miembros sobre Ia adecuacion de la recompensa y reconocimiento
recibida por el trabajo bien hecho. Al existir un ambiente agradable y confortable para
las personas, éstas comienzan a buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo, no
s6lo quieren su trabajo rutinario, tratan ademés de buscar formas de hacer que su
labor se convierta en algo interesante y que puedan desde alli aportar diferentes
ideas dentrc de la organizacion. Si el individuo se siente motivado para realizar sus
tareas, ya sea por estar a gusto en su grupo de trabajo, o estar bien remunerado,
puede tener resultados sorprendentes en el desarrollo de nuevas ideas, en la
solucion creativa de problemas gque se presentan dentro de la organizacion y en la

realizacién personal.



CUADRO NO. 18

18. ; Se siente motivado y le gusta la realizacién de su trabajo?

INDICADOR DE ]
MEDICION RESFUES1AS a b ,POR QUE?
FACTOR 94 85% | No nos motivan de parte de
ECONOMICO: | 5. 8 las altas autoridades.
Nunca quedan uno bien
16 15% | No valoran el esfuerzo
b. No No toman en cuenta
nuestras opiniones
TOTAL: 110 110 [100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital General San
Juan de Dios, Octubre 2015.

El 85% del personal de enfermeria de adultos del Departamento Clinico de
Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios, indican que se
sienten motivados y ies gusta la realizaciéon de su trabajo, mientras que el 15% del
personal encuestado indican que no se sienten motivados y que no se sienten

contentos durante Ia realizacion de su trabajo.

En la ejecucion y desarrollo del trabajo de Enfermeria es importante aplicar factores
motivacionales que incluyen factores como reconocimiento, responsabilidad,
crecimiento personal, realizacién personal entre otros. Estos factores producen
satisfaccion duradera por consiguicnte un aumento de la productividad cuando son

optimos, elevan la satisfaccion pero cuando son precarias acaban con ella.
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CUADRO NO. 19

18. ¢ Considera usted que hay momentos que en el trabajo se siente cansado,
aburrido, desanimado y con cambios de humor?

wg[l)?é\]gﬂR = RESPUESTAS E o
a. Frecuente 11 10%
SATISFACCION b. Algunas Veces £ A
c. Casi Nunca 24 5%
d. Nunca 23 1%

TOTAL: 110 100%

" FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermeria del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital
General San Juan de Dios, Octubrz 2015.

El 47% del personal de enfermeria encuestado responde gue algunas veces hay
momentos que en el trabajo se siente cansado, aburrido, desanimado y con cambios
de humor, sumado a un 10% expresa que frecuentemente sufre de esos cambios.
Por lo que confirmamos que el personal de enfermeria no se siente motivado durante
el desenvolvimiento de sus labores, por lo que esta actitud puede estar ligada a
diferentes situaciones, ejemplo dobles jornadas laborales, problemas de salud,
problemas familiares entre otros. Por lo que es importante la motivacion en el trabajo
como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre

aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion.

La satisfaccion laboral esta relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia
al esfuerzo colectivo crientado a conseguir los objetivos de la empresa y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accién

cobra significado. %2

2 HAMPTON, David. Administracion. Tercera edicion. México: Editorial McGraw- Hill, 1997, p. 542
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CUADRO NO. 20

20. ¢ Se considera usted satisfecho de pertenecer a la institucién que labora?

INDICADOR DE

MEDICION RESPUESTAS F %
a. Siempre 94 85%
SATISFACCION 5 c g Siempre 15 14%
c. Nunca 1 1%
TOTAL: 110 100%

FUENTE: Cuestionario estructurado a personal de enfermerta del servicio de Emergencia de Adultos del Hospital

General San Juan de Dios, Octubre 2015.

El 85% del personal de enfermeria encuestado indica que se sienten satisfechos de
permanecer a la institucién donde iaboran, mientras que un 14% del personal de
enfermeria responde que casi siempre se siente satisfecho de pertenecer a la
institucién. Es importante que el trabajador se sienta identificado con la institucion
donde labora ya que es un factor primordial para motivar ei actuar y
desenvolvimiento de las labores diarias y esto garantiza que a pesar de las
limitaciones que se encuentren en cada institucién el trabajador buscara opciones
para brindar un cuidado a los usuarios.
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Viil. CONCLUSIONES

A partir de los resultados de la investigacion de campo, se pueden presentar las
siguientes conclusiones:

1. Con respecto al factor econémico el personal de enfermeria del Departamento
de Emergencia de Adultos del Hespital General Sar Juan de Dios, evidencia
insatisfaccion con el sueldo recibido mensualmente, ya que expresan que no les
permite satisfacer sus necesidades basicas y que el sueldo recibido no es acorde
a las funciones que realizan, por lo tanto si se ie presentara una oporiunidad de
trabajo en otra institucién que incremente sus ingresos mensualmente decidiria
aceptarlo.

2. En el factor psicosocial el personal de enfermeria se encuentra satisfecho con la
interaccion en el trabajo, medio ambiente y las normas organizacionales, pero
considerablemente expresan que e! trabajo que realizan es una fuente
generadora de estrés ya que Ias tareas asignadas no son acordes a su puesto
laboral v que por la complejidad de las mismas no se pueden realizar en el
tiempo disponible y sobrepasa su capacidad como trabajador.

3. Dentro del ciima organizacional el personal de enfermeria del Departamento de
Emergencia de adultos muestran insatisfaccién por que consideran inadecuado
el entorno fisico, el espacio disponible, la iluminacién, la ventilacion y la
temperatura en el &rea de trabajo, aportando que es importante proteger siempre
la integridad fisica y mental del trabajador y tener mucho cuidado con los riesgos
de la salud.

4. EIl personal de Enfermeria muestra insatisfaccion en el ambiente social ya que
por la sobre carga laboral, se manifiestan muchos conflictos entre los
compafieros de trabajo, y es importante mancionar que los factores personales
como responsabilidad, la actitud, cultura, la estabilidad emocional, relaciones
familiares, responsabilidades ante el puesto, las oportunidades de logro, son
factores que repercuten en la satisfaccién laboral del personal de Enfermeria.

5. El personal de Enfermeria del Departamento de emergencia de adultos no
muestra motivacion. y se muestran insatisfechos, ya que expresan que durante el
tiempo que tienen de laborar indican que ninguna vez han recibido un
reconocimiento por su desempefio laboral, y que hay momentos durante la
realizacién de sus tareas y funciones que se sienten cansados, aburridos,
desanimados y con cambios de humor.

87



IX. RECOMENDACIONES

. Socializar los hallazgos del presente estudio con Jefe del Departamento Clinico y
Departamento de Recursos humanos, con la finalidad de dar a conocer fos
factores de insatisfaccion laboral en el personal de Enfermeria del Departamento
de Emergencia de adultos, y blsqueda de estrategias para lograr
reconocimientos salariales, un ftrato amabie, adecuadas relaciones
interpersonales, motivacién en el trabajo y con elio favorecer la promocién laboral
del trabajador.

. Establecer y desarrollar un programa de educacion permanente dirigido al
personal de enfermeria del Departamento de Emergencia sobre los factores que
intervienen la satisfaccion labora!: sobre todo trabajo en equipo, auto-realizacién,
inteligencia emocional, relaciones interpersonaies y comunicacion efectiva.

. Socializar resultados del presente estudio de investigacion con el Departamento
de capacitacion del Hospital General San Juan de Dics, para organizar
aciividades que enfaticen al personal de Enfermeria un trato amable y cortes
hacia los comparieros de trabajo y grupos de apoyo promoviendo asi relaciones
interpersonales efectivas logrando un entorno laboral agradabie.

. Mejorar el sistema de comunicacién entre autoridades y trabajadores mediante el
uso de circulares y de murales colocandolos en lugares estratégicos.

. Realizar e implementar un programa de reconocimiento de los empleados ya sea
mensual o anual, a través del departamento de Recursos Humanos y de

Enfermeria.
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Universidad De San Carlos De Guatemala
Facultad de Ciencias Médicas

Escuela Nacional de Enfermeras de Guatemala
Licenciatura en Enfermeria Cddigo: .

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mi nombre es Candy Marisol Mendoza Chajon, soy Enfermera y estudiante de la
Licenciatura en Enfermeria, actualmente me encuentro realizando un estudio de
investigacion titulado “FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL DEPARTAMENTO DE
EMERGENCIA DE ADULTOS DEL HOSPITAL GENERAL SAN JUAN DE DIOS”

Por lo expuesto anteriormente, solicito su apoyo y colaboracién de manera que
pueda participar en la validacidn del instrumento del estudio Investigacion
respondiendo  un cuesticnario relacionado con factores que intervienen en la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria. La informacién recolectada es
totalmente confidencial, por lo que su identidad no sera revelada y los resultados
seran utilizados con fines académiccs. Por lo que le solicito atentamente se sirva
firmar.

Agradezco su colaboracion.

Participante Investigador

Guatemala, de 2,015.
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Universidad De Szan Carlos De Guatemala
Facultad de Ciencias Médicas

Escuela Nacional De Enfermeras De Guatemala
Investigadora: Candy Marisol Mendoza de C Cadigo:
CUESTIONARIO

OBJETIVO:Recolectar datos que permitan describir los “factores que intervienen en la Satisfaccién laboral del
personal de Enfermeria del Departamento de Emergencia de Adultos del Hospital General San Juan de Dios™.

INSTRUCCIONES: A continuacién se le presentan las siguientes preguntas con varias opciones de respuesia.
Lea deteridamente y subraye una sola respuesta que considere correcta.

Su participacién es voluntaria y puede retirarse en el momento que usted lo decida.

No es necesario escribir su nombre. Los resultados obtenidos seran utilizados con fines académicos.

Fecha de aplicacién:

En este Servicio labora como:

Enfermera (o) Auxiliar de Enfermeria:

A. INFORMACION GENERAL:

A centinuacion se le solicita escribir Ia siguiente informacién:

Edad: afios de edad Sexo: Masculino: Femenino:
Estado civil:  Soltero/a Casado/a
Tiempo de servicio en el Departamento de Emergencia:
1. ¢(Considera wusted que el sueldo percibido a) Si
mensualmente como trabajador/a de esta institucion le b) No
permite satisfacer de forma oportuna sus necesidades c) Algunas veces
bésicas?
¢Considera usted que el salario que mensualmente a) Siempre
percibe es acorde a la funcién que como trabajador b) Casisiempre
desempefia? ¢} Nunca
¢ Si se le presenta una oportunidad de trabajo que le a) lIrse
permita incrementar su ingreso mensualmente usted b) Quedarse
decidirfa? c) Nose
¢Actualmente su relacién Iaboral es? a) Permanente 011 !
b) Temporal !
c) Nosabe !
¢considera usted que actualimente goza de estabilidad a) Si |
laboral? | b) No I
¢ C} (Porqué? i
|
i
| |
¢Durante el tiempo que tiene de laborar indique ‘ 2) mas de dos veces ‘
cuantas veces ha recibido un incentivo salanal? 1 b) unavez |'
! a) nunca !




7. ¢Coémo considera usted la interaccién del trabajo, a) Excelente
medio ambiente y las normas de su organizacién. b) Buena
c) Mala
a) Siempre
8. ¢Considera usted que su trabajo es una fuente b) Nunca
generadora de estrés? c) Algunas veces
9. ¢Conoce con claridad sus tareas o funciones en su a) Si
area de trabajo? b) No)
c) Algunas veces
10. ¢Considera usted que las tareas asignadas estan de a) Si
acuerdo a su puesto laboral? b) No
c) Algunas veces
11. (Como considera usted la forma en que sus a) Excelente
superiores califican su trabajo? b) Bueno
c) malo
12. ¢considera usted que la complejidad de sus tareas no a) Siempre
se pueden realizar en el tiempo disponibie? b) Algunas veces
¢ sobrepasa su capacidad como trabajador? c) La mayoria de veces
d) Nunca
13. (Cdmo considera usted el entorno Fisico_ el espacio a) Adecuado
disponible, la iluminacién, !a ventilacion y la b) inadecuado
temperatura en su area de trabajo es?
14. ¢ Corioce usted el Nivel Jerargico de Enfermeria? a) Si
b) No
15. ¢ Como considera usted que es la comunicacién con a) Efectiva
su jefe inmediato? b) Inefectiva
c) Indiferente
16. ¢ Como percibe usted el trato que recibe de sus jefes a) Cordial
inmediatos? b) amable
c) hostil
d) indiferente
17. Durante el tiempo que tiene de laborar indique C) mas de dos veces
écuantas veces ha recibido reconocimiento por su d) unavez
desempefio laboral? €) nunca
18. ¢Se siente motivado y le gusta la realizacién de su a) Si
traba b) No
c) ¢Porqué?
i 18. ¢considera usted que hay momentos en el trabajo ‘ a) Frecuentemente
| que se siente cansado, aburrido. desanimado y con | b) Algunas veces
cambics de humor? i c) Casinunca
i d) Nunca
20 (Se considerz usted satisfechc de pertenecer a la a) Siempre
i institucion para la cual 1abora? b) Casisiempre
c) Nunca

{Gracias por su Participacién!




